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Resumo

Aprender a reconhecer os vieses de género e seus impactos pode servir de suporte na carreira
de mulheres, uma vez que tal conscientizagdo pode contribuir para identificar barreiras e
facilitadores de carreira, além de desenvolver estratégias mais promissoras para lidar com os
esteredtipos e as discriminagdes de género no ambiente de trabalho. Apesar da importancia, a
literatura sobre o tema ¢ difusa e ndo ha instrumentos com evidéncias de validade para o
contexto brasileiro que apreendam o quanto as mulheres sdo conscientes das iniquidades
existentes. Esta dissertagdo, portanto, tem como objetivo mapear a literatura sobre barreiras e
facilitadores de género na carreira e buscar evidéncias de validade brasileira de uma escala
sobre conscientizagdo das iniquidades de género. Para tal, dois estudos foram conduzidos: O
estudo 1 consistiu em uma revisdo integrativa de literatura com a finalidade de mapear as
barreiras e os facilitadores de género na carreira, visando subsidiar o processo de adaptacao da
medida que avalia a conscientiza¢do sobre a equidade de género no trabalho. Dos 34 estudos
analisados, 6 barreiras e 4 facilitadores foram encontrados. J4 o estudo 2 visou adaptar e
buscar evidéncias de validade da escala Knowledge of Gender Equity Scale (KGE) para o
contexto brasileiro. Apds o processo de adaptacdo, 339 trabalhadores participaram da busca de
evidéncia de validade do instrumento, cujas andlises indicaram unidimensionalidade, reducao
de trés itens da medida, excelentes indices de ajuste e consisténcia interna, podendo a medida
ser utilizada no Brasil. Os resultados desses estudos podem ser utilizados nas propostas de
intervencao de desenvolvimento profissional para mulheres, auxiliar a remodelar praticas de
recursos humanos e prover alternativas para as mulheres reconhecerem as inequidades de

género e atuarem sobre elas.

Palavras-chave: inequidade de género; mulheres; carreira, validacao de escala.



Abstract

Learning to recognize gender biases and their impacts can serve as support in women’s careers,
as such knowledge allows to develop more promising ways to deal with stereotypes and gender
discrimination in the workplace. Despite the importance of the theme, no validated instruments
were found for the Brazilian context. This dissertation, therefore, has the general objective of
adapting culturally and seeking evidence of validity of the KGE for the Brazilian context. The
dissertation was divided into two studies. Study 1 was an integrative literature review in order
to map barriers and supports of women’s careers to help in the adaptation process of the
measure that evaluates perception of gender equity at work. Of the 34 studies analyzed, six
barriers and four supports were found. Study 2 aimed to culturally adapt and seek evidence of
validity of the KGE for the Brazilian context. After the adaptation process, 339 workers
participated in the validation of the instrument, whose analysis indicated unidimensionality,
reduction of three items of measurement, excellent adjustment indices and internal
consistency, and the measure could be used in Brazil. The results of these studies can be used
in proposals for professional development interventions for women, helping to reshape human
resources practices and providing alternatives for women to recognize gender inequalities and

act on them.

keywords: gender inequality; women,; career, scale validation.
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1. Introducio e justificativa

A inequidade de género ¢ um problema social e laboral enfrentado mundialmente. Ela
se pauta, em grande medida, nos estereotipos e praticas de socializagdo a que homens e
mulheres sdo submetidos desde a infancia. Estes ajudam a criar vieses de género que sao
transmitidos nas interagdes sociais e repassados através das geracdes, contribuindo para as
expectativas comportamentais de que os homens sdo assertivos, competitivos e dominantes
(agénticos), enquanto as mulheres sdo amigaveis, preocupadas com os outros e emocionais

(comunais) (Eagly & Wood, 2012; Tandrayen-Ragoobur & Gokulsing, 2021).

Normas de género merecem atengdo porque exercem consideravel influéncia nos
ambientes de trabalho, manifestando-se por meio das divisdes de género no trabalho que
direcionam os cargos de acordo com o género do individuo, representacdes simbolicas do
masculino e feminino nas culturas organizacionais, e das relacdes sociais de género e
identidade (Acker, 1992; Williams et al., 2012; Moura et al., 2020). Aponta-se a todo
momento para uma estrutura de dominagdo masculina, na qual o trabalho é pensado a partir
do referencial de um trabalhador ideal, geralmente homem, branco e sem obrigacdes
domésticas, sendo tal representagdo a que mais comumente orienta a composic¢ao dos
requisitos profissionais (Acker, 1990; Monteiro et al., 2019; Kossek et. al., 2021). Como as
mulheres ndo apresentam todas as caracteristicas que as enquadrem nesse trabalhador ideal,
muitas acreditam que precisam apresentar melhores resultados e trabalhar mais que seus
colegas do género masculino para progredir em suas carreiras (Casaca & Lortie, 2017).

Porém, as carreiras nao sao lineares, ja que a maternidade e as atividades de cuidado
recaem quase que exclusivamente sobre as mulheres e exigem, muitas vezes, pausas em suas
carreiras, gerando um sentimento de culpa e postergagao do sucesso profissional (Ford et al.,
2021).

As normas de género praticadas nas organizagdes de trabalho também revelam a
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dificuldade encontrada pelo género feminino de ascender a niveis hierdrquicos mais altos,
contribuindo para a segregacao vertical (Barros & Mourao, 2018). Como o ambiente
organizacional foi arquitetado majoritariamente por homens e visa suprir suas necessidades, a
ascensao feminina ¢ mais ardua ¢ lenta em funcao da existéncia de diversas barreiras
(Oliveira-Silva & Lopes, 2021). Estudos como o de Tandrayen-Ragoobur e Gokulsing (2021)
apontam que mulheres enfrentam mais barreiras em suas carreiras do que homens, uma vez
que percebem que as oportunidades profissionais que se deparam sao mais limitadas, por
reconhecerem que o envolvimento com atividades familiares e reprodutivas prejudicam o seu
desempenho no trabalho. Stohs (1991) ja indicava algo semelhante em relacao as mulheres
artistas, apontando que a escolha por ter filhos impactava diretamente em suas carreiras,
dedicando pouco tempo para o treino ¢ a atividade artistica. Ao pesquisar a percepgao de
universitarias, docentes e técnicas administrativas sobre as discriminagdes em uma
universidade costa-riquenha, Groh (2021) concluiu que praticas discriminatorias (por
exemplo, menosprezo pelas opinides e propostas femininas), desqualificagdo de temas
feministas e inequidade de género, além de assédio sexual, afetam significativamente a

condicao de trabalho dessas mulheres.

Pensando nas expressoes dessas inequidades, Madsen e Andrade (2018) apontam
como um passo extremamente importante no enfrentamento de preconceitos de género e
outros vieses (nem sempre conscientes) a realizacao de acdes que ajudem as mulheres a
identificar, problematizar e superar as barreiras encontradas ao longo de suas carreiras. Ter
mais clareza sobre a inequidade de género e preconceitos vivenciados pela mulher,
especialmente em profissdes consideradas masculinas, pode contribuir para aumentar a
identificacao profissional, auxiliando no enfrentamento do preconceito e do tratamento
injusto no trabalho (Pietri et al, 2018). Sendo assim, torna-se relevante desenvolver medidas

que contribuam para o diagndstico desse nivel de consciéncia das inequidades, gerando
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insumos para a elaboragao de programas de desenvolvimento profissional com foco no

fortalecimento da equidade de género no contexto organizacional e de trabalho.

Para atender em parte a essa demanda, Shields et al (2011) desenvolveram uma
medida para avaliar o efeito cumulativo dos vieses inconscientes de género no trabalho
académico de estadunidenses. Criaram, entdo, a medida Knowledge of Gender Equity Scale
(KGE), visando medir o nivel de conhecimento de equidade de género no local de trabalho.
No entanto, no Brasil ndo dispomos de medidas semelhantes que poderiam contribuir de
modo expressivo para o desenvolvimento dos estudos sobre género e equidade no mundo do

trabalho.

E preciso considerar que o Brasil ocupa a 94° posi¢io no ranking de equidade de
género, de forma que na lista consta um total de 146 paises. Logo, o Brasil apresenta um dos
piores indices da América Latina e Caribe (World Economic Forum, 2022). Sendo assim,
torna-se ainda mais necessaria a constru¢do ou adaptagdo de instrumentos psicoldgicos que
considerem o contexto brasileiro e ajudem no diagnoéstico e intervengdo, permitindo o

aprimoramento do suporte as carreiras femininas nos diversos ambientes de trabalho.

Tendo em vista a necessidade de serem criados instrumentos psicoldgicos confiaveis
para subsidiar o teste de modelos e intervengdes no campo dos estudos sobre equidade de
género e trabalho, a presente pesquisa tem como objetivo mapear a literatura sobre barreiras e
facilitadores de género na carreira e buscar evidéncias de validade brasileiras de uma escala
sobre conscientizacao de inequidades de género. Para atender este objetivo, serdo realizados

dois estudos. O primeiro estudo objetivou realizar uma revisao de literatura para mapear as

barreiras e os facilitadores encontrados na carreira de mulheres. A revisao forneceu bases para

futuros testes de modelo e propostas de intervencao de desenvolvimento profissional para

mulheres, especialmente em carreiras predominantemente masculinas, mais sujeitas a

14



inequidade de tratamento. O segundo estudo teve o objetivo de adaptar culturalmente e buscar
evidéncias de validade da KGE para o contexto brasileiro. Os dois estudos contribuem para o
aumento da literatura cientifica Latino-americana sobre a tematica de género, trabalho e
carreira profissional, ja que a literatura que trata dos suportes na carreira feminina,
instrumentos psicométricos e interseccionalidade ¢ majoritariamente oriunda do Norte Global

e difundida em lingua inglesa.

Portanto, visa-se oferecer um instrumento para uso diagnéstico e interventivo a ser
utilizado no Brasil, considerando que conhecer e reconhecer as manifestagdes de inequidades
de género dentro de uma organizacao pode ser um primeiro passo para diminuir seus efeitos
negativos. Possibilita-se, ainda, auxiliar em intervengdes que podem promover mudangas
comportamentais e cognitivas individuais, gerando insumos para lidar com as inequidades de

género e modificar o cotidiano de trabalho e da organizacao.

2. Referencial teorico

2.1 Género, interseccionalidades e inequidades nos ambientes de trabalho

Embora desde a década de 1970 ativistas e feministas negras ja buscassem analisar as
opressoes decorrentes do patriarcado, do racismo e do capitalismo, apontando que esses
fatores deveriam ser analisados associadamente (Pereira, 2021), o termo interseccionalidade
foi formalmente proposto por Kimberlé Crenshaw apenas em 1989, ao se posicionar
criticamente sobre “a tendéncia de tratar raga e género como categorias mutuamente
exclusivas de experiéncia e analise” (p. 139). Para Kelly et al. (2021), a interseccionalidade
diz respeito a sobreposi¢ao e ao cruzamento de identidades sociais que acabam por refletir
opressoes. Sendo assim, com o passar do tempo, fatores como sexualidade, religido, geragao,

habilidade/deficiéncia, nacionalidade e idiomas também foram reconhecidos como
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importantes para as inequidades e hierarquias sociais, e, portanto, poderiam constituir outras

intersecgoes (Pereira, 2021).

Dessa forma, rejeita-se a ideia de mulher enquanto “sujeito universal”, pois a
interseccao entre mulheres de grupos minoritarios gera experiéncias e dificuldades
especificas, decorrentes destes inimeros pertencimentos a categorias sociais. O enfoque
intersecional, entdo, torna-se fundamental para compreender a forma como as mulheres se
veem e sdo vistas nas organizagdes, além das barreiras que enfrentam e como sao afetadas

suas multiplas experiéncias de pertencimento (Holvino, 2010).

As mulheres negras sdo um excelente exemplo de como estar em dois grupos
marginalizados reverbera na carreira. O Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos
Socioecondmicos (DIEESE, 2022) aponta que as mulheres negras apresentam a maior taxa de
desemprego, cerca de 13,9% e, adicionalmente, os menores indices de salario, se comparadas
as pessoas brancas e até aos proprios homens negros. Esses dados sdo apenas a ponta do
iceberg no tocante as dificuldades enfrentadas pela mulher negra para se inserir e permanecer
no mercado de trabalho. A mulher negra com frequéncia sofre os esteredtipos resultantes da
interseccionalidade entre género, raca e classe, derivados de um periodo escravocrata, cujo
produto ¢ manifestado por meio de salarios menores e da ocupagdo majoritaria de trabalhos
manuais e precarizados (Gonzalez, 2020). Tal segregagao ¢ internalizada, dificultando a

mobilidade social e aumentando a invisibilidade desse grupo (Nascimento, 2020).

Ademais, os meios de comunicagdo em massa desempenharam um papel de destaque
na construcao e perpetuacao da percepcao das mulheres negras na sociedade. O esteredtipo da

mulher negra raivosa, aquela que “fala alto, € irracional, excessivamente assertiva, agressiva

e argumentativa” (Corbin et al., 2018, p. 628) e o estereotipo da mulher negra forte, que lida com

as adversidades sozinha e em siléncio, s3o os mais prevalentes e sao percebidos como
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caracteristicas negativas dessa categoria social, que findam por influenciar sua empregabilidade e

ascensao a cargos de lideranga (Corbin et al., 2018).

Estudos realizados por Motro e colaboradores (2021) sobre as relagdes entre raiva,
género e raga concluiram que o estereotipo da mulher negra raivosa afeta o modo que as
pessoas reagem as expressoes de raiva das mulheres negras no ambiente laboral, aumentando
a estigmatizagdo em relacdo a essa categoria social feminina. A raiva manifestada por essas
mulheres era atribuida pelos participantes a fatores intrinsecos, muito provavelmente
resultante da ativacao de estereotipos inconscientes, com efeitos negativos nas avaliagdes de
desempenho e na percepcao de serem inadequadas para cargos de lideranca. Essas avalia¢des
negativas prejudicam a ascensdo profissional de mulheres negras, além de as levar ao
esgotamento emocional. Ao tratar da fadiga de batalha social, Smith (2011) ja alertava que as
consequéncias de as mulheres enfrentarem insultos diarios e terem de lidar com seus efeitos
fisiologicos, psicologicos e comportamentais, faz com que nao reste energia e tempo para se
concentrar na constru¢do de suas carreiras. Isso se torna ainda mais agudo quando as
manifestagdes de racismo e discrimina¢do ocorrem em organizagdes majoritariamente
compostas por pessoas brancas, que evidenciam a baixa representatividade social de mulheres
negras no ambiente de trabalho.

Ha também muitos obstaculos enfrentados pelas mulheres ao entrarem em espagos
historicamente dominados pelos homens, advindos das hierarquias e normas tradicionais de
género que predominam no nucleo familiar e na sociedade (Martin & Bernard, 2013). Os
esteredtipos que advém de tais contextos acabam impactando também nas escolhas
profissionais, contribuindo para as diferencas significativas entre os géneros em diversas areas
(Régner et al., 2014). E o caso das areas STEAM (Ciéncia, Tecnologia, Engenharia, Artes e
Matematica), entendidas como predominantemente masculinas, cuja sub-representagdo feminina

gera impactos ndo s6 no mercado de trabalho, mas também na economia (Teignier & Cuberes,



2014).

A Organizagao das Nagoes Unidas (ONU, 2022) levou essa informagao em
consideragdo ao elaborar as metas de desenvolvimento sustentavel para 2030. A inclusdo das
mulheres nas STEAM foi mencionada como uma estratégia para promover a equidade de
género, por serem areas que fornecem maior remuneragao € que muito contribuem para o
desenvolvimento dos paises, indicando a importancia de fomentar o interesse das mulheres e
ajuda-las a construirem suas carreiras em areas profissionais de forte presenca masculina.

Porém as mulheres ndo veem essas carreiras como lugares confortaveis, acolhedores
e desejaveis para se estar (Cuevas et al., 2022). Nesse sentido, a escolha por STEAM por
parte das mulheres depende do apoio e incentivo dos amigos, pais e professores, e da
exposi¢ao a discursos sociais que confirmem ser possivel o sucesso de mulheres nesses

campos de atuagdo (Lyons & Quinn, 2010; Van der Vleuten et al., 2019).

Ao entrevistar alunas e alunos evadidos e remanescentes do curso de engenharia,
Gonzalez-Pérez et al. (2022) concluiram que o contato com modelos de referéncia nos
primeiros anos do curso e a rede de apoio permitiram que as mulheres considerassem a
engenharia como profissao e persistissem nos estudos. Ao comparar alunos e alunas, os
autores destacaram ainda que apenas as mulheres mostraram baixa autoeficacia. Disciplinas
pouco voltadas para a pratica foi uma justificativa para a evasdo identificada em ambos os
géneros, porém a pressao psicologica/emocional foi encarada pelas mulheres como ponto
central para a evasdo, enquanto os homens apontaram a ndo correspondéncia com suas

expectativas.

Nos ambientes STEAM, observa-se, ainda, a manutencao de um modelo masculino de
progressdo na carreira (Mathur-Helm, 2006), no qual indicativos de bom desempenho sdo o

presenteismo (por exemplo, trabalhar mesmo estando doente) e horas de trabalho
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excedentes, por acreditarem que tais comportamentos aumentam as chances de promogao
(Cha, 2013). Além disso, ha relatos de experiéncias de isolamento pela pouca
representatividade da mulher, assédio sexual e moral, dificuldade de ser promovida e o dito
“old boys club”, no qual os homens protegem e facilitam a escalada organizacional de outros
homens, cabendo as mulheres apenas aceitagcdo e adaptacao a esse sistema (Prieto-Rodriguez

et al., 2022).

Tendo em vista estas diferencas no desenvolvimento das carreiras de homens e
mulheres, algumas organizacgdes tém se mostrado interessadas em atrair e reter mais mulheres
em STEAM, visando promover um ambiente de trabalho mais igualitario (Takawira, 2020).
Espera-se com isso, obter ganhos para ambas as partes, ja que quando hé a percepgao de que
a organizacdo investe em seus empregados, que aposta na diversidade e apoia a carreira
feminina, as empregadas tendem a aumentar seu comprometimento e se implicar em
contribuir mais para o sucesso organizacional (Saadeh & Suifan, 2020). Porém, um
empecilho relevante ¢ que a maioria dos fendmenos de exclusdo e comportamentos
discriminatorios possui um carater sutil, o que dificulta decifrad-los e nomeé-los como tal,
chegando a ser comum que mulheres neguem sofrer algum tipo de discriminagdo em seus

ambientes de trabalho (Kim & Meister, 2022).

Aliado a isso, existe um discurso meritocratico, cujas premissas para o sucesso estao
pautadas no trabalho duro e dedicacao. Isso exige uma competi¢do, na qual as mulheres se
encontram ha anos em posigdes inferiores, pois, em sua maioria, exercem também trabalhos
invisiveis de cuidado e reprodugdo da vida, que constituem polos opostos a valorizagdo por
mérito e que nao permitem total dedicagdo ao trabalho remunerado. Entretanto, quando o
sucesso profissional ndo ¢ alcangado, uma autoculpabilizacao se faz presente, dificultando a
percepcgao de inequidade que esta na base desse tipo de discurso (Perez, 2020; Webber &

Giuffre, 2019). Diante disso, faz-se necessario apresentar mecanismos para a conscientizagao

19



das inequidades como forma de suporte, enfrentamento e caminho inverso a incoeréncia

meritocratica valorizada nas organizagdes e contextos de trabalho.

2.2 Consciéncia das inequidades de género

Reconhecer os vieses de género € um ponto de partida essencial para promover o
equilibrio entre homens e mulheres, o que requer compreender melhor como se constroem os
preconceitos de género (Llorens et al, 2021). Os vieses constituem-se em erros de julgamento
decorrentes de falhas no processamento cognitivo da informagao e de crengas transmitidas
durante a socializagdo (Sternberg, 2012). A conscientizagdo de tais vieses € preconceitos
pode ajudar na luta para quebrar estigmas, ultrapassar barreiras e preparar as mulheres, desde

muito cedo, a desenvolverem recursos para lidarem com essa realidade (Tahsin et al., 2022).

Ter consciéncia de género tem sido considerado um fator crucial para detectar atitudes
e comportamentos positivos frente a discriminag¢do de género. Quando as mulheres possuem
maior nivel de consciéncia sobre os vieses a que estdo sujeitas, muitas vezes incorporados de
maneira acritica no processo de socializagdo, conseguem ampliar sua capacidade de resposta
e, eventualmente, progredir em suas carreiras e alcangar seus objetivos. J& as mulheres que
desconhecem tais vieses tendem a internalizar as discriminagdes, tratando-as como de cunho
pessoal. E comum que desconsiderem a recorréncia das discriminagdes como uma questio de
género, o que resulta em comportamento negativos, atitudes de desanimo e fortes duvidas

sobre suas habilidades e competéncias (D1 Tullio, 2019).

As resisténcias ao processo de conscientiza¢do apoiam-se em percepgoes erroneas
enraizadas, tornando necessario planejar intervengdes que minimizem o preconceito de
género (Hauser & Norton, 2017). Acdes de difusao de conhecimento como, por exemplo,

workshops, exposicoes fotograficas, noticias diarias em redes sociais, concursos para propor
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solucdes inovadoras e guia ilustrado sobre profissdes surtem efeitos positivos em relacao a

conscientizacao sobre a diferencga de género na educagdo e nas carreiras (Santos et al., 2021).

Para Bartual-Figueiras et al. (2018), mesmo em um ambiente académico,
supostamente mais livre de vieses, as percepgoes em relacdo ao papel da mulher na economia
e na sociedade ainda sao diferenciadas. Ap6s uma intervencgao que alterou o plano de ensino
de algumas disciplinas para propiciar discussoes de género em sala de aula, as mulheres
apresentaram maior mudanca na conscientizacao sobre as diferencas de género do que os
homens. A suposic¢ao ¢ a de que mulheres se mostram mais sensiveis do que os homens no
que tange as diferencas de género, sendo mais receptivas a intervengdes que visem a

melhorar seu engajamento com o tema.

Ainda que seja preciso uma combinacdo de varias a¢des para mudar as culturas
organizacionais e trazer mudangas positivas, conscientizar-se sobre as diferencgas de género e
reconhecer o impacto dessas diferencgas ¢ um primeiro passo para reduzir a inequidade social
e dissociar a relacdo entre habilidades de género e sucesso na carreira (Myers et al., 2019),
representando, assim, uma das estratégias para diminui¢do das barreiras e ampliacao do
suporte para mulheres. Dada a relevancia de promover aumento da consciéncia da inequidade
de género no exercicio de atividades profissionais, ¢ preciso dispor de medidas que ajudem a
diagnosticar o nivel atual de consciéncia das mulheres, para propor intervengdes com chances

de serem mais efetivas.

Considerando essas informacdes, pesquisadores estadunidenses atentos a inequidade
de género na forca de trabalho e a dificuldade na identifica¢ao das discriminagdes,
perceberam que uma proposta de atividade breve, coletiva, interativa e que abordasse a
realidade feminina no ambiente de trabalho poderia ser um meio interessante de refletir,

discutir e de buscar solugdes que contribuissem na superacao das inequidades. Foi assim que
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Shields et al. (2011) elaboraram uma atividade de Workshop de Simulagdo de Equidade de
Género (WAGES — Workshop Activity for Gender Equity Simulation) com alunos de
graduacao de psicologia de uma universidade dos Estados Unidos da América com o objetivo
de: 1) mostrar os efeitos cumulativos de discriminagdes e vieses inconscientes enfrentados
pelas mulheres no local de trabalho, 2) desenvolver consciéncia de que as barreiras t€ém
diferentes efeitos de acordo com os niveis de carreira, 3) perceber que ¢ necessario mais
esfor¢o para as mulheres alcangarem um conjunto de realizagdes e 4) compreender quais
padrdes apontam inequidade de género no trabalho (Cundiff et al., 2021). A simula¢do foi

baseada nos principios da teoria da aprendizagem experiencial de Kolb (1984).

Shields et al. (2011) propuseram um jogo de tabuleiro com duas equipes de quatro a
oito integrantes em que o objetivo final era avancar nas fileiras e conseguir chegar primeiro
no nivel hierdrquico maior daquela profissdo/organizacao, utilizando como auxilio cartdes de
atividades em que eram mostrados varios cenarios que poderiam surgir no cotidiano de
trabalho. Na medida em que os personagens avangavam no jogo, conseguiam comparar as
situacdes e se conscientizar de que um grupo tratava das vivéncias profissionais das mulheres
e outros das vivéncias dos homens. Posteriormente, foi prevista uma discussdo guiada sobre
como o preconceito pode impedir o avango das mulheres no local de trabalho e um espago

para propor solu¢des de como reduzi-lo (Cundiff et al., 2021; Shields et al., 2011).

Essa intervencao foi estruturada em trés fases e a KGE foi a medida elaborada para
avaliar o seu efeito. Com 21 itens, a KGE ¢ uma escala que mede o conhecimento de
equidade de género no ambiente de trabalho, tendo sido uma adaptacdo de um instrumento de
autorrelato utilizado em uma outra versao da WAGES. A escala de resposta ¢ Likert (5
pontos). A maior pontuagdo indica maior nivel de consciéncia de equidade de género (Shields
etal., 2011; Zawadzki et al., 2012).

Apesar de pesquisas posteriores citarem o estudo de simulacao de Shields e seus
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colaboradores, a KGE ainda ¢ pouco utilizada nos estudos cientificos, ndo sendo possivel
encontrar muitas informagdes sobre ela. Sendo assim, elegeu-se essa medida para buscar
evidéncias de validade para o Brasil, uma vez que a KGE se mostra promissora para avaliar
intervengoes praticas em equidade de género. Além disso, se entende que uma medida com
propriedades psicométricas confiaveis pode contribuir para o aprimoramento de estudos sobre

vieses de género e percepcao de equidade de género no contexto brasileiro de trabalho.

3. Objetivo

Esta dissertacdo tem como objetivo mapear a literatura sobre barreiras e facilitadores
de género na carreira e buscar evidéncias de validade de uma escala sobre conscientizacao de
inequidades de género. Visando atender a esse objetivo, dois estudos foram realizados. O
estudo 1 mapeou as barreiras e os facilitadores encontrados na carreira feminina que ajudarao
no processo de adaptagdo da KGE. O estudo 2 adaptou culturalmente e buscou evidéncias de
validade do KGE para o contexto brasileiro com o intuito de encontrar uma estrutura similar a
original, sinalizando estabilidade, aderéncia conceitual e empirica em um contexto cultural
distinto. A seguir, serd apresentado o Estudo 1 e seus referidos resultados, que serviram para

subsidiar a constru¢ao do Estudo 2, apresentado em sequéncia.

4. Estudo 1

Barreiras e facilitadores de carreira de mulheres: Uma revisao integrativa

Resumo

As mulheres ainda enfrentam muitas barreiras e os sistemas de suporte sdo cruciais para o

desenvolvimento profissional das mulheres. Entdo, conhecer os facilitadores e as barreiras de
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forma mais ampla pode impactar positivamente as mulheres. O objetivo deste artigo foi
identificar as barreiras e os facilitadores que impactam no desenvolvimento profissional das
mulheres. Foi utilizada uma revisdo integrativa da literatura com buscas em duas bases de dados
internacionais, considerando o periodo de 2013 a 2022. Selecionou-se 34 estudos e os resultados
indicam que os estudos abordam mais barreiras do que facilitadores. As barreiras estdo mais
associadas a discriminagdo de género, conflitos entre trabalho e familia, autopercepcdes
distorcidas, falta de suporte organizacional, experiéncia profissional negativa e normas sociais
e culturais. Os facilitadores estdo relacionados com a ajuda de pessoas significativas,
estratégias de suporte organizacional, experiéncia e habilidades profissionais e estratégias
individuais. A revisdo fornece contribuigdes para apoiar intervengdes e politicas publicas que
favorecam a equidade de género, além de ajudar as organizagdes a rever as praticas de

recursos humanos para dar mais apoio as carreiras das mulheres.

Palavras-chave: Mulheres; Carreira; Facilitadores; Barreiras.

Abstract

The persistent issue of gender discrimination in the workplace is a significant concern. Women
continue to face many barriers and support systems are crucial for women’s professional
development. Therefore, knowing about supports and barriers more broadly can positively
impact women. The objective of this article was to identify the barriers and supports that impact
the professional development of women. An integrative review of the literature was used with
searches in two international databases, considering the period from 2013 to 2022. We
selected 34 studies and the results indicate that the studies address more barriers than
supports. Barriers are most associated with gender discrimination, work-family conflict,
distorted self- perceptions, lack of organizational support, negative professional experience,
and social and cultural norms. Supports relate to the help of significant others,
organizational support strategies, professional experience and skills, and individual strategies.
The review provides contributions to support effective interventions and public policies that
support gender equality, as well as helping organizations review human resources practices to

better support women's careers.

Keywords: Women; Career; Supports; Barriers.
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Introducio

As mulheres que conseguem ingressar no mundo do trabalho tendem a notar a
presenca marcante da discriminagdo de género. H4 um consenso de que a desigualdade de
tratamento, a falta de acesso a oportunidades e recursos ¢ a dificuldade da mobilidade
ascendente nas organizacoes afetam as mulheres e favorecem diferentes trajetorias de
carreira entre os géneros (Lin, 2021). Reconhece-se que a interseccionalidade, enquanto
interacdo simultanea de diferentes marcadores sociais (género, sexualidade, raca,
nacionalidade e outros) que compdem o individuo, pode contribuir para multiplas
discriminacdes e intensificar segregacdes e injusticas de certos grupos, como ¢ o caso das
mulheres em ambientes organizacionais (Esposito, 2023).

Em um artigo publicado em 2017, Wang e Wanberg (2017) revisaram a gestdo de
carreiras individuais nos ultimos 100 anos e concluiram que a participacao das mulheres no
mercado de trabalho se intensificou a partir da década de 1980. Portanto, por pelo menos
quatro décadas, os estudos de psicologia da carreira tentaram abordar as formas de minimizar
o preconceito que as mulheres enfrentam.

No entanto, os dados do Global Gender Gap Report evidenciam a persisténcia, por
exemplo, de uma barreira primaria: a disparidade salarial entre homens e mulheres. No
século XXI, as mulheres ainda tendem a receber cerca de 40% menos do que os homens
devido aos obstaculos para alcangar cargos seniores ou realizar atividades altamente
remuneradas (Forum Econdmico Mundial, 2020).

Uma boa parte da literatura evidencia como os fendmenos de exclusao de género
estdo presentes nas organizagdes. Um deles € o "old boys club", que explica a rede informal
de contato entre homens que fornece informacdes privilegiadas e apoio e melhora o progresso
da carreira. Isso aprofunda a desigualdade de género nos locais de trabalho, restringindo o

recrutamento e promocao das mulheres (Liu & McDonald, 2022). Mesmo que os
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mecanismos constitucionais estejam tentando acabar com a discriminagao, tais iniciativas sao
insuficientes para promover a igualdade de género a curto prazo.

Neste ambiente desafiador, repleto de obstaculos reiterados ao crescimento da carreira
das mulheres, o apoio de outras pessoas, da organizagdo € 0s recursos internos pessoais se
tornam essenciais para enfrentar os obstaculos e alcancar o desenvolvimento das carreiras das
mulheres. Receber orientagdes, criticas construtivas, apoio financeiro e assisténcia com o0s
filhos sdo fundamentais para ampliar as oportunidades profissionais (Ali et al., 2019; Yasmin

& Husna, 2020).

Pesquisas apontam que os diferentes formatos de apoio geram beneficios, como
aumento do nivel de satisfagdo no trabalho (Sigursteinsdottir & Karlsdottir, 2022),
engajamento no trabalho (Bonaiuto et al., 2022), bem-estar (Du et al., 2023), qualidade do
sono (Seo & Mattos, 2024) e satide mental (Acoba, 2024). Isto reforga que o apoio é um
excelente promotor de um bom funcionamento comportamental, fisico e psicoldgico nos

individuos.

Embora a literatura seja rica considerando as barreiras de género que as mulheres
enfrentam, sdo escassos os estudos focados tanto nas barreiras quanto nos facilitadores,
sugerindo a necessidade de analisar essas varidveis em conjunto. H4 também a necessidade
de pesquisa para esclarecer quais fatores desempenham esses papéis na vida de véarias
mulheres com diferentes marcadores sociais, posi¢des hierarquicas e profissoes. Portanto,
analisar as evidéncias sobre barreiras e facilitadores ao avanco da carreira das mulheres pode
contribuir para garantir oportunidades significativas de carreira (Lent et al., 2001).

Uma revisdo integrativa foi elaborada para abordar essa questdo, pois esse tipo de
revisdao tem como objetivo sintetizar e analisar criticamente o conhecimento coletado sobre
um determinado tema (Soares et al., 2014; Toronto, 2020). Esta revisao foi orientada pela

seguinte questdo de pesquisa: Quais sdo as principais barreiras e facilitadores para o
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desenvolvimento da carreira das mulheres?

Além de ampliar o alcance da compreensao dos facilitadores e obstaculos que
influenciam as carreiras das mulheres, espera-se fornecer evidéncias para avaliar politicas de
gestdo de pessoas e orientar o desenvolvimento de estratégias para promover a igualdade de

género e justica nos locais de trabalho.

Método

Estratégia de busca

A revisao seguiu o método PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic
Reviews and Meta-Analyses). Uma pesquisa inicial para selecionar os estudos empiricos
mostrou que bancos de dados como o Scielo (publica artigos cientificos desenvolvidos
principalmente em paises da América Latina e do Caribe) e o Lilacs (publica artigos
cientificos em Ciéncias da Satide desenvolvidos principalmente nos paises da América Latina
e do Caribe) ndo encontrou nenhum contetdo relacionado. Optou-se por utilizar duas bases
de dados mais gerais, a Web of Science e a Scopus, que permitem acesso a extensa literatura
internacional e reunem publica¢des em psicologia.

As palavras-chave selecionadas para a pesquisa foram cuidadosamente escolhidas
para garantir o foco em nosso tema: (“women”) AND (“career”’) AND (“inequality”’) AND
(“barrier”) AND (“support”). Como critérios de inclusdo, foram considerados apenas estudos
empiricos dos tltimos dez anos (2013 a 2022), com o objetivo de investigar a literatura mais

recente sobre barreiras e facilitadores para o desenvolvimento da carreira das
mulheres. Foram excluidos estudos teoricos, teses e dissertagdes. As pesquisas foram

realizadas entre os dias 17/10/2022 e 13/12/2022.
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Sele¢do do corpus de analise

Trés dos autores da pesquisa que atuaram como juizes independentes realizaram o
processo de identificacdo e selecdo de artigos relevantes. Os resultados foram exportados
para uma planilha do Microsoft Office Excel para caracterizar autores, ano, titulo, objetivo,
periodico de publicacao, metodologia (desenho da pesquisa, amostra, pais onde a coleta de
dados foi feita, instrumentos) e resultados. Foram removidos os artigos de revisao ou estudos
tedricos e inacessiveis, resultando em 101 trabalhos. Destes, 20 foram excluidos por
duplicagdo e 36 foram removidos apds revisao do titulo e resumo, devido a nao consideragao
dos critérios de inclusdo e elegibilidade. Os 45 artigos restantes foram lidos integralmente,
sendo 11 excluidos por ndo mencionarem qualquer barreira ou facilitador ou por nao
abordarem a carreira das mulheres. No total, foram considerados 34 artigos para a amostra

final. A figura 1 ilustra o processo de sele¢do dos estudos incluidos.

Figure 1
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Extracdo de dados

Utilizou-se codificacdo e categorizacao tematica (Gibbs, 2009) para identificar
categorias dentro dos estudos selecionados que poderiam responder a questao de pesquisa. Os
juizes participantes da etapa de sele¢ao do artigo também trabalharam de forma independente
para extrair dados relevantes dos artigos no corpus de analise. Foram extraidas as seguintes
informacdes dos artigos: (1) barreiras e apoios de carreira das mulheres, (2) nivel de analise da
pesquisa, (3) objetivos da pesquisa, (4) principais resultados e (5) caracteristicas da amostra.

Outro juiz foi chamado para decidir em caso de desacordo entre eles.

Resultados
Esta secdo ¢ estruturada em duas partes: (1) Visdo geral dos estudos revisados; e (2)

Resultados da analise de conteudo sobre barreiras e facilitadores para carreiras das mulheres.

Visdo geral dos estudos revisados

Os resultados mostram publicagdes recentes que abordam facilitadores e barreiras nas
carreiras das mulheres. No total, 31 artigos foram publicados entre 2017 e 2022, enquanto
nenhum artigo foi publicado em 2014. Quanto as abordagens metodoldgicas, 20 estudos
utilizaram abordagens qualitativas, com foco em entrevistas semiestruturadas, seis métodos

quantitativos e oito multimétodos.

Os estudos foram publicados em periddicos de diferentes areas: a) Educagdo (n=7);
b) Questdes de género (n=7); ¢) Saude (n=6); d) Psicologia (n=5); ) Negdcios/Gestao (n=4);
f) Multidisciplinar (n=2). Periddicos de Economia, Ciéncia e Ciéncia politica tiveram uma
publicacao cada. Em relagdo ao local de realizacao da pesquisa, o contexto educacional foi o
principal, sendo 15 dedicados ao ensino superior. O contexto empresarial foi abordado em
13 artigos, seguido pelo contexto saude, com quatro estudos, e o setor cultural, com dois

estudos.
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Quanto a interseccionalidade, apenas alguns estudos a consideraram ao longo da
analise. O marcador social raca/etnia foi o mais abordado, com 6 estudos, enquanto
cultura/origem foi abordada em 3 estudos. Apenas 1 artigo mencionou pessoas com
deficiéncia, e nenhum artigo analisou a discriminacao de orientagdo sexual ou identidade de
género. Tanto homens quanto mulheres participaram de varios estudos, e a maioria deles nao
fez distingdao em relagdo ao género. Portanto, nao foi possivel identificar com precisdo o
nimero de participantes do género masculino e feminino, embora em oito estudos s6
houvesse participantes do género feminino. As idades dos participantes variaram de 18 a 69
anos, reunindo diferentes experiéncias e estagios profissionais.

As nacionalidades dos participantes incluiam paises da Oceania (Nova Zelandia), Asia
(Paquistdao) e América do Sul (Chile). Dois estudos foram realizados com individuos de
varios paises. Esta representacao diversificada dos participantes da pesquisa ressalta a
inclusividade da pesquisa. No entanto, a amostra esta concentrada no hemisfério norte, com a
maioria dos participantes residindo nos Estados Unidos e no Reino Unido (n= 16). Quase

todos os estudos foram escritos em inglés, com apenas um estudo publicado em espanhol.

A maioria dos estudos (n=25) abordou barreiras e facilitadores, enquanto nove
discutiram apenas as barreiras, e nenhum artigo enfatizou somente nas variaveis de suporte.
Isto significa que aproximadamente 26% dos artigos incluidos ndo abordam aspectos que
contribuem para promover o desenvolvimento da carreira das mulheres. Esse quadro sugere
que a literatura ¢ mais propensa a diagnosticar do que focar nas possibilidades e
oportunidades de superar tais barreiras, o que dificulta os avangos na carreira. A tabela 1
resume os artigos incluidos na revisdo. Apos a leitura de todos eles, foram categorizados em

trés niveis de analise as barreiras e os facilitadores: micro, meso € macro.

O nivel micro refere-se a auto-expressao individual e as configuracdes particulares da

vida (biografia, personalidade, habilidades, valores). O nivel meso diz respeito as relagdes
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entre individuos, equipes de trabalho e grupos que geram trocas positivas ou negativas. Por

fim, o macro nivel enfatiza a compreensao da sociedade e da organizagdo em um processo

interconectado. Esta abordagem abrangente de analise garante uma compreensao completa do

tema. As tabelas 2 e 3 detalham as barreiras, os facilitadores e os niveis de analise.

Tabela 1

Artigos incluidos na revisdo de literatura

Num. Autoria(s) Ano Meétodo Pais

1 Smith et al. 2015 Meétodo misto Nova Zelandia

2 Ysseldyk et al. 2019 Meétodo misto Multiplos

3 Dalati et al. 2020 Quantitativo Siria

4 Fazal, et al. 2019 Qualitativo Paquistéo

5 Sian et al. 2020 Qualitativo Arébia Saudita

6 Collins et al. 2020 Qualitativo Reino Unido

7 Bird & Rhoton 2021 Qualitativo EUA

8 De Vuyst & 2017 M¢étodo misto Bélgica
Raeymaeckers

9 Park et al. 2021 Qualitativo EUA

10 Veilleux et al. 2021 Qualitativo Canada

11 Chesak et al. 2022 Qualitativo EUA

12 Finn et al. 2022 Qualitativo Reino Unido

13 Burkinshaw et al. 2022 Qualitativo Reino Unido

14 Pinochet & 2021 Qualitativo Chile
Valdovinos

15 Martinez-Galaz et al. 2022 Qualitativo Chile



Tabela 1

(continuaggo)

Num. Autoria(s) Ano Meétodo Pais

16 Dashper 2020 Qualitativo Reino Unido

17 Mattocks & 2016 Meétodo misto Reino Unido
Briscoe- Palmer

18 Dennissen et al. 2018 Qualitativo Holanda

19 Alderson et al. 2022 Quantitativo Reino Unido

20 Bryant et al. 2017 M¢étodo misto Reino Unido

21 Berggren et al. 2022 Qualitativo Suécia

22 Sakowski et al. 2020 Qualitativo EUA

23 Elliott et al. 2013 Quantitativo Multiplo

24 O'Meara et al. 2018 Qualitativo EUA

25 Anca & Aragon 2018 Qualitativo Espanha

26 Meeussen et al 2021 Quantitativo Reino Unido

27 Reynolds et al. 2022 Qualitativo Irlanda

28 Hughes et al. 2017 Qualitativo EUA

29 Gurieva et al. 2022 M¢étodo misto Russia

30 Davies et al. 2019 M¢étodo misto Reino Unido

31 Steklacova et al. 2017 Quantitativo Multiplo

32 Bruckmiiller & 2020 Quantitativo Alemanha

Braun
33 Heo & Soon 2018 Quantitativo Coréia do Sul
34 Domingo et al. 2022 Meétodo misto EUA

Fonte. Artigos revisados.
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Barreiras de carreira

Os resultados mostram que as barreiras para o desenvolvimento da carreira das
mulheres sao multifacetadas. A discriminagao de género esté principalmente ligada as
expectativas da sociedade sobre como os homens e as mulheres devem se comportar,
resultando em consequéncias discriminatorias (n=26). A literatura retrata com
frequéncia esses fendomenos de exclusao, abrangendo os desafios que as mulheres
enfrentam na promocao para cargos de lideranca, o assédio e a menor visibilidade no
local de trabalho.

A segunda barreira, o conflito trabalho-familia, ilustra vividamente as implica¢des da
vida real da maternidade e da falta de apoio familiar nas escolhas profissionais, estabilidade e
transigoes das mulheres (n=19). A terceira barreira, de autopercepcao distorcida, inclui a
percepgao das mulheres sobre falta de habilidades e treinamento para atividades profissionais,
falta de prospeccao de resultados positivos possiveis, baixa autoestima e autoconceito (n=14).
A "sindrome da impostora”, por exemplo, representa a dificuldade das mulheres em

reconhecer seus méritos profissionais, mesmo quando altamente qualificadas.

A quarta barreira, a falta de suporte organizacional, estd profundamente enraizada nas
praticas organizacionais, limitando severamente as oportunidades das mulheres (n=27).

Aspectos como a auséncia de apoio dos colegas e superiores, a caréncia de
treinamentos e as persistentes disparidades salariais entre homens e mulheres exemplificam
esta questdo sistémica. O conceito de "old boys club" ilustra claramente esta barreira, ao
perpetuar o ciclo de homens em posi¢des hierdrquicas mais elevadas que favorecem outros
homens através de recomendagdes pessoais, formagao e orientagdo, muitas vezes as custas de

mulheres igualmente ou mais qualificadas.

A quinta barreira, a experiéncia profissional negativa, refere-se ao tratamento que as



mulheres recebem em fun¢ao do género, geralmente marcado pela discriminagao,

expectativas de desempenho negativo e desvalorizacao do potencial e da eficiéncia das

mulheres (n=8).

Por fim, a sexta categoria de barreira esta relacionada as normas sociais e culturais e

refere-se ao macro nivel da organizagao e sociedade (n=13). Inclui a socializagdo dos papéis

sociais de género, o racismo e a falta de politicas publicas para equalizar a experiéncia

profissional das mulheres.

Tabela 2

Categorias de barreiras de carreira

Categoria

Discriminag¢édo de
género

Conflito trabalho-
familia

Autopercepcao
distorcida

Especificidade

Esteredtipos, sexismo ambivalente e
machismo

Ambiente de trabalho hostil (microagressoes,
assédio sexual e moral)

Segregacdo horizontal

Discurso meritocratico

Questoes de ascensio de carreira

Conflito entre maternidade ou casamento e
carreira

Sobrecarga de trabalho, tarefas pessoais e
doméstica

Sentimento de inadequacao no trabalho e
sindrome da impostora

Baixa expectativas de resultados e
incapacidade para planejar o futuro

Mais sacrificios que a contraparte masculina

Artigos Nivel

2,3,4,7,9,11, 12,14, 15, Meso

22,24,25,26,27, 28,29

7,10, 11, 14,21, 28, 31

5,8,30

28

1,3,4,8,14,19,22,24, 25,
27,28,32,33,34

1,5,12,13, 16, 20, 27, 28 Micro

1,2,4,8,10,11,12, 14, 17,

19, 24, 25, 31

12, 16, 30 Micro
19, 26

7,27

34



Tabela 2
(continuacio)
Categoria Especificidade Artigos Nivel
Sentimento de exclusio no trabalho 9,12,17,21,24
Falta de suporte Falta de apoio dos chefes e equipe de trabalho 1, 23, 30 Macro
organizacional
Acesso limitado a promoc¢des 3,4,13, 14, 20, 22, 25, 34
Old boys club 7,8,9,27, 28
Diferenga salarial 7,8,11, 32,33
Falta de apoio instrumental, treinamento ¢ 4,30
feedback
Falta de lideranga feminina 7,16, 22,25,26,27,32
Demanda por alta produtividade e outras 2,7,12, 17,18, 21
praticas institucionais que sustentam a
inequidade de género
Exclusdo da tomada de decisdo 14, 24
Experiéncia Competi¢do, modelo de trabalho masculino e 14, 15, 18, 19, 24 Meso
profissional davidas sobre a capacidade feminina
negativa
Falta de reconhecimeto pela lideranca 24,30, 34
Normas sociais e Divisao sexual do trabalho e expectativas de 3,4,5,7,21,25,27, 30, 34 Macro

culturais

género devido a socializagdo e religiosidade

Racismo ou estere6tipos €tnicos

Sub-representacdo feminina

6,9, 24, 34

24,10, 30

Nota. Os numeros dos artigos podem ser encontrados na Tabela 1. Fonte. Artigos revisados.

Facilitadores de carreira

Apoio a carreira foi considerado aqui como as interagdes ou relacionamentos que

fornecem as mulheres encorajamento ou protecdo e geram sentimentos de vinculo a uma

pessoa, grupo ou organizagdo. Estes incluem afeto, lealdade, empatia, escuta solidaria,
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informacao e orientagao, estimulando as mulheres a enfrentar barreiras e aproveitar

oportunidades de carreira.

Considerando os estudos que abordam algum facilitador, 14 destacam o apoio de
pessoas significativas, evidenciando o papel dos familiares e amigos e referenciando pessoas
do mesmo local de trabalho, por exemplo, colegas, supervisores, liderangas femininas ou
professores. A participagdo e interagdo com modelos em lugares como organizacdes
estudantis também sdo mostrados como fatores de apoio. Essas diferentes fontes de apoio
proporcionam compartilhamento/troca de experiéncias positivas e negativas, além de
aconselhamento, incentivo e melhoria da capacidade das mulheres para lidar com

adversidades ao longo de suas carreiras.

As estratégias de suporte organizacional, por exemplo, refere-se as praticas e
estratégias adotadas no ambiente de trabalho e inclui orientagao, treinamento, horarios de
trabalho flexiveis, redes femininas e conscientizacdo comportamental (n=15). Essas praticas e
estratégias funcionam como facilitador ndo apenas para o desenvolvimento profissional das

mulheres, mas também para a gestao de barreiras na perspectiva organizacional.

Dois outros facilitadores apareceram em uma frequéncia menor. O primeiro foi
experiéncia e habilidades profissionais, relacionado a cinco estudos, e estratégias individuais,
também mencionado em cinco estudos (n=5). As experiéncias e habilidades profissionais
pressupdem a diversidade e riqueza de repertorio um elemento que promove o
desenvolvimento profissional, como pesquisa, servicos, ensino, experiéncia profissional
acumulada e habilidades socioemocionais. As estratégias individuais consideram a
importancia das mulheres reconhecerem a sua condi¢cao minoritaria em muitos locais de
trabalho, nos quais os estereotipos e papéis de género estdo fortemente enraizados

socialmente (n=5). Praticas que ampliam o engajamento com o feminismo, a identificagdao de



estereotipos de género e o apoio ao autocuidado, motivagao, autopercepgao positiva e

expectativa de bons resultados sdo responsaveis pelo processo de autoconhecimento.

Tabela 3

Categorias de facilitadores de carreira

Categoria

Especificidade

Artigos Nivel

Apoio de pessoas
significativas

Estratégia de suporte
organizacional

Experiéncia e habilidades
profissionais

Estratégias individuais

Familiares e amigos

Colegas de trabalho do género masculino
¢ supervisores

Associa¢des com outras mulheres e
lideranga feminina

Professores e movimento estudantil

Mentoria

Rotina de trabalho flexivel

Ambiente de trabalho positive e inclusido
nas tomadas de decisdo

Female networks

Praticas de conscientizag@o de género

Programas de apoio familiar

Treinamento para lideranga

Desenvolvimento socioemocional, de
negociagdo e de autodefesa

Aprender sobre politica e cultura

Consciéncia de estereotipos de género e
feminismo

1,2,3,4,5,6,7,8,9 Meso

1,3,4,10,11,12

3,13, 14

9,15

2,7,10, 16,17, 18, 19 Macro

5,8,10, 12,19, 20

10, 21

7,10, 11,21

11, 18,22

12,19, 20

10,11, 19, 21

11,23 Micro
23
7,15 Micro
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Tabela 3
(continuagao)

Categoria Especificidade Artigos Nivel

Identificacdo com a profissdo e 11, 14
expectativa de resultados positivos

Adaptabilidade, humor, motivagéo, 4,11,14,15
praticas de autocuidado e autopercepgio
positiva

Nota. Os nimeros dos artigos podem ser encontrados na Tabela 1. Fonte. Artigos revisados.
Discussio

Esta revisdo teve como objetivo responder a seguinte pergunta: Quais sio as
principais barreiras e facilitadores para o desenvolvimento da carreira das mulheres? Apds
analise dos artigos publicados entre 2013 e 2022, identificamos os principais facilitadores e

barreiras a carreira das mulheres disponiveis na literatura.

Primeiro, a discriminagdo de género, que pode se traduzir em microagressao, assédio
sexual ou moral e sexismo, afeta negativamente o crescimento da carreira das mulheres. Por
exemplo, mesmo quando reconhecidas por uma promogao profissional, as mulheres sao alvo
de varias discriminagdes implicitas e explicitas, derivadas de colegas do sexo masculino que
tiram o mérito feminino ao concluir que suas realizagdes ndo se devem ao seu desempenho,
mas sim a fatores externos (O'Meara et al., 2018). Este e outros comportamentos reforcam a
exclusdo de género de diferentes formas: horizontal (as chamadas carreiras "masculinas" e
"femininas") e vertical (limites na ascensao hierdrquica para as mulheres). A consequéncia ¢
uma ma distribuicdo de géneros na forca de trabalho (e.g., De Vuyst & Raeymaeckers, 2017;

Dashper, 2020; Sian et al., 2020; Fazal et al., 2019).

Essas discriminacdes estdo ligadas a praticas culturais e sociais que definem crengas

coletivas sobre onde e como ser mulher no mercado de trabalho (Oliveira-Silva & Lopes,



2021). As prescrigdes de género, reforgadas diariamente, antecedem a inser¢ao das mulheres
no mercado e impactam as experiéncias de carreira das mulheres no futuro. Por exemplo,
Wolniak et al. (2023) revelaram que, mesmo antes de ingressar na universidade, as mulheres
tém menos aspiragdes profissionais do que os homens, o que significa uma falta de vontade
para a lideranca. Educacao continuada e autorrealizagdo na carreira podem resultar da
discriminacao de género internalizada por essas mulheres. Assim, ¢ possivel compreender
como as normas culturais de género, por vezes internalizadas, moldam a imaginacao do que

homens e mulheres devem ser ou ter no local de trabalho.

Outros estudos apontam a relevancia das dinamicas socioculturais na reincidéncia de
barreiras nas carreiras femininas. As regras sociais do que se espera de cada género (e.g.,
Anca & Aragoén, 2018), a marginalizagdo devido a cor da pele ou etnia (e.g., Domingo et al.,
2022) e o conflito entre valores religiosos e exigéncias do trabalho (e.g., Sian et al., 2020) sdo
alguns dos aspectos interseccionais abordados. No entanto, Domingo et al. (2022) indicam
que as desigualdades sociais estdo a nivel individual, quando comparadas com mulheres
brancas no contexto académico, as mulheres negras sao mais obrigadas a realizar tarefas
institucionais como reunides de comités e conselhos. Embora a justificativa seja dar voz as
minorias de género e etnia, isso aumenta o volume de trabalho, além de tirar tempo dedicado

a pesquisa, que ¢ o principal veiculo de avango na carreira académica.

Como essas outras questoes, o conflito trabalho-familia esta inserido nos desfechos
dessas normas de género e sociais. A divisdo sexual das crengas enraizadas no trabalho
reforca o sexismo no ambiente de trabalho, baseando-se na "aptiddo natural" da mulher para
cuidar e fazer tarefas domésticas, determinando sua carreira como opgao secundaria
(Fernandez, 2019; Camarano & Pinheiro, 2023). Ao abordar esses dois papéis, as mulheres
sdo forcadas a equilibrar as demandas do trabalho e da familia, o que muitas vezes gera uma

sobrecarga, e as vezes, as mulheres tém de deixar seus empregos (por exemplo, De Vuyst &
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Raeymaeckers, 2017; Mattocks & Briscoe-Palmer, 2016; Reynolds et al., 2022). Da mesma
forma, ser mae tem inimeras consequéncias, pois o viés materno impede que as maes sejam
promovidas ou contratadas por pessoas que assumem que as maes sao menos confiaveis (Bao
etal., 2021; Correll et al., 2007), especialmente porque nao correspondem ao esteredtipo
ideal do trabalhador, que ¢ altamente flexivel e disponivel (Dashper, 2020). Algumas
mulheres relatam dificuldade em provar seu "valor" apds o retorno da maternidade. Também
relataram sentir-se pressionados, frequentemente sentindo culpa por se distanciar da educagao

infantil ao tentar conciliar com o desenvolvimento de carreira.

Outra barreira que impede o desenvolvimento da carreira das mulheres € a auséncia de
suporte as mulheres por parte da organiza¢do. Um estudo recente realizado no Brasil concluiu
que héd uma diferenca significativa entre os saldrios de homens e mulheres no judiciario desse
pais. Mesmo com saldrios fixados por leis, existem desigualdades implicitas em estruturas
institucionais que ignoram o marco juridico a favor dos homens (Severi & Filho, 2022). Esta
pesquisa exemplifica um dos cendrios em que as mulheres ainda enfrentam a falta de apoio
institucional. Assim, além da diferenga salarial (e.g., Heo & Soon, 2017), vérias barreiras
aumentam a desigualdade nas organiza¢des como falta de treinamento (e.g., Veilleux et al.,
2021), auséncia de suporte de equipe (e.g., Davies et al., 2019) e falta de referéncias de

lideranga feminina (e.g., Dashper, 2020).

Por outro lado, varias barreiras individuais influenciam o desenvolvimento da carreira
das mulheres. Significa que, por vezes, as mulheres se percebem menos capazes de realizar
tarefas com sucesso, menos importantes do que outras, ou se sentem excluidas no local de
trabalho. Assim, a autopercepcao aproxima-se da percepcao de exclusao (e.g., Berggren et
al., 2022), do demérito das realizacdes pessoais (e.g., Finn et al., 2022) e do baixo
autoconceito (e.g., Gurieva et al., 2022). A necessidade de mais estudos que abordem a

autopercep¢ao das mulheres ¢ uma lacuna que precisa de atengao significativa por parte dos
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pesquisadores. A autoestima e a autoeficiéncia também foram apontadas por Greer e Kirk

(2022) como fatores importantes de apoio na transi¢cao da carreira das mulheres.

Por fim, a experiéncia profissional negativa envolve a repressao e o silenciamento de
vozes femininas (e.g., O'Meara et al., 2018) e redes femininas que imitam modelos
masculinos (e.g., Dennissen et al., 2018). Por exemplo, a ado¢do de modelos masculinos
pelas mulheres pode ser explicada pelo fendmeno abelha-rainha, que se refere as mulheres em
posicdes hierarquicas altas que visam dificultar o desenvolvimento profissional das suas
subordinadas ao invés de apoid-las (Grangeiro et al., 2021). Assim, € necessario relacionar as
experiéncias profissionais negativas relatadas com o que a literatura sobre os fenomenos de
exclusdo ja reconhece, especialmente sobre intervencdes que ajudam a minimizar ou reduzir

essas inequidades.

Em relacdo aos facilitadores, a literatura aponta um conjunto de estratégias e
intervengdes que impulsionam as carreiras das mulheres, auxiliando no seu desempenho,
facilitando a superagdo de barreiras profissionais e proporcionando desenvolvimento
profissional. Por exemplo, a existéncia de redes de apoio permite a partilha de experiéncias.
Oferece referéncias que contribuem positivamente para a capacidade das mulheres de
enfrentar dificuldades no seu desenvolvimento de carreira (e.g., Finn et al., 2022). A
literatura investigada também indica que ter uma rede de apoio pode capacitar minorias
raciais ou de género, facilitando o acesso a informacao, ao contato e as oportunidades

positivas de carreira (Park et al., 2021).

As estratégias de suporte organizacional, que envolvem uma ampla gama de praticas
formais para minimizar as desigualdades de género no local de trabalho, também contribuem
para combater barreiras de carreira para mulheres quando elas visam desenvolver

conhecimentos e habilidades profissionais. Entretanto, os estudos consideraram algumas
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iniciativas que podem ser mais efetivas na mudanca dos contextos organizacionais de
exclusao. No estudo de Veilleux et al. (2021) com neurocirurgides, por exemplo, a
possibilidade de ser orientado por uma mulher e desenvolver conexdes profissionais com
outras mulheres facilitou publica¢des cientificas e influenciou positivamente a proficiéncia
em pesquisa, contabilizando para o enriquecimento da carreira. O contato profissional com
outras mulheres que tém carreiras semelhantes sugere contribuir para a identificagao

académica (Ysseldyk et al., 2019).

Além disso, a identificagdo com as carreiras de outras mulheres representa um fator
protetor para a satide mental e contribui para enfrentar adversidades em suas carreiras. Por
outro lado, também sdo sugeridas oportunidades de treinamento para ajudar a aumentar a
representatividade das mulheres em campos predominantemente masculinos (Veilleux et al.,
2021). Em resumo, o apoio institucional ou organizacional ¢ uma das ferramentas poderosas
para a promogao da carreira feminina, tanto para ajudar as mulheres a enfrentar dificuldades

ou atingir metas, quanto para atuar como um fator protetor para a saude mental.

Por fim, experiéncia e habilidades profissionais (Elliott et al., 2013; Fazal et al., 2019;
O'Meara et al., 2018; Veilleux et al., 2021) e estratégias individuais (Bird & Rhoton, 2021;
Fazal et al., 2019; Martinez-Galaz et al., 2022; Pinochet & Valdovinos, 2021) aparecerem
como facilitadores as carreiras das mulheres, tendo as vantagens de permitir um controle
relativo por parte das mulheres enquanto individuos. A experiéncia profissional acumulada
em relagcdo a melhoria de habilidades e praticas de ensino e aprendizagem para resultados nao
relacionados ao trabalho, como sensibilidade, resiliéncia e tolerancia (Elliott et al., 2013),
também foram significativas para o desenvolvimento profissional das mulheres lideres

(O'Meara et al., 2018; Veilleux et al., 2021).

As estratégias individuais aparecem como facilitadores relacionados ao



reconhecimento das implicagdes de ser mulher, contribuindo para sua compreensao critica da
socializagdo e normas de género para que possam agir contra elas (Martinez-Galaz et al.,
2022; Pinochet & Valdovinos, 2021). Nesta revisao, foram encontradas evidéncias de que o
conhecimento das expectativas de papéis de género pode afetar as carreiras das mulheres,
aumentando a capacidade de superar barreiras e minimizar riscos no trabalho (Pinochet &
Valdovinos, 2021). Além de reconhecer e compreender esses fatores como um passo critico
na redu¢do das barreiras internas, ¢ necessario intervir em estruturas € contextos que excluem

as mulheres. Assim, as mudancas sao mais eficientes e duradouras.

Os estudos revisados ndo analisaram adequadamente as barreiras e facilitadores
considerando marcadores sociais como raga, classe social, orientagao sexual e identidade de
género. Os estudos que o fizeram se restringiram a descrigdo da experiéncia de vida dessa
categoria, resultando em uma andlise superficial das inequidades (Carvalho, 2020). Isto ¢
alarmante, pois tais barreiras e facilitadores podem apresentar outras nuances dependendo das
interseccionalidades. Portanto, ressaltamos a necessidade de articulagdo e aprofundamento

das estruturas sociais e relagdes de poder.

As barreiras apontadas pelos estudos revisados contemplam ndo apenas variaveis
individuais ou de nivel micro, mas também o papel da sociedade e do local de trabalho. Estes
niveis macro e meso dizem respeito a interacdes sociais € contextos institucionais e enfatizam
a necessidade de mudancas estruturais. A falta de apoio institucional, as praticas de exclusao
do género e os conflitos entre trabalho e familia exigem agdes de nivel meso e macro
principalmente para cessar a reproducdo das diferencas de género em aspectos variados da
vida na sociedade. Isso ¢ urgente, considerando que permanecem processos de socializagao
que perpetuam normas de diferencia¢do de género e, que somado as praticas racistas, criam

requisitos de desempenho desiguais e reforcam condi¢des discriminatdrias de trabalho.
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Um aspecto critico que requer mudanga € o foco em barreiras, em vez de facilitadores
que poderiam criar politicas publicas e intervencdes para promover carreiras femininas. O
conhecimento das barreiras e facilitadores € essencial, pois evidéncias mostram que o apoio
institucional, a presenca de modelos femininos e aspectos individuais sdo importantes para o
progresso da carreira das mulheres. O lado positivo € que tais facilitadores potencializam a
competéncia das mulheres para enfrentar as barreiras, encontrar alternativas a sua ascensao

profissional e gerenciar sua satide mental.

Consideracoes finais

Esta revisdo teve como objetivo mapear a evidéncia empirica sobre barreiras e
facilitadores ao desenvolvimento de carreira das mulheres. Os resultados apontaram mais
barreiras do que facilitadores:quatro tipos de facilitadores e seis tipos de barreiras na carreira.
Em suma, os facilitadores e seus impactos ndo sdao geralmente explorados. Isso revela a
necessidade de investir em estudos para abrir uma via para explorar novas possibilidades de
reduzir barreiras e oferecer mais facilitadores as mulheres. A sociedade, particularmente as
organizacoes de trabalho, deve se comprometer a reparar a injusti¢a social que as mulheres ao

longo das infinitas décadas foram submetidas

Como limitacao, apesar dos esforcos, devido a grande variedade de artigos que
resultaram da pesquisa inicial e das decisdes metodologicas tomadas, alguns estudos que
seriam relevantes para esta revisdo podem nao terem sido abordados. Outra limitacdo desta
revisdo diz respeito a inclusdo de estudos que discutiram facilitadores e barreiras de carreira
de ambos os géneros e ndo os distinguiram quantitativamente na descricdo da amostra.

Apesar disso, optou-se por inclui-las na revisao para que fossem amplamente
detectadas na carreira feminina, inferindo que uma consideravel porcentagem de pessoas do

género de interesse foi incluida nessas amostras.
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Considerando que a maioria dos estudos analisados seja originaria do Norte Global, ¢
essencial reconhecer que as experiéncias das mulheres em outras regides, como a América
Latina, podem diferir significativamente. Isso ressalta a necessidade urgente de estudos
futuros para expandir dados de paises fora deste eixo geopolitico, garantindo uma

compreensao mais abrangente do desenvolvimento da carreira das mulheres globalmente.

As organizagdes desempenham um papel fundamental na promocao da igualdade de
género. Elas precisam rever criticamente suas politicas de suporte ao desenvolvimento da
carreira das mulheres, pois essas politicas podem inadvertidamente impor barreiras em vez de
oferecer oportunidades para as mulheres demonstrarem seu pleno potencial. Ao estruturar
praticas que reconhe¢am a importancia e o mérito das mulheres, as organizagdes podem

mudar as ideias discriminatorias de género sobre o desempenho no trabalho.

Por fim, também esperamos que os setores de gestdo de pessoas invistam mais na
conscientizacdo sobre o preconceito de género e na mitigacdo das micro-agressoes, assédio e
sexismo no local de trabalho. Embora as soluc¢des individuais direcionadas possam ser
recursos importantes para ajudar as mulheres a enfrentarem adversidades em suas carreiras,
propor interveng¢des focadas no autoconceito, autoeficacia, maternidade, recolocacdo e
fortalecimento das redes de mulheres € apenas um passo do processo. Mudangas sociais mais
amplas sdo necessarias para impedir os processos de socializagcdo que perpetuam a inequidade

e a injustica de género.
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5. Estudo 2

Consciéncia social de equidade de género no trabalho: Adaptacio e evidéncias de

validade da KGE-Br

Resumo

O presente estudo teve como objetivo buscar evidéncias de validade de conteudo e de estrutura
interna da Knowledge of Gender Equity Scale (KGE) para o contexto brasileiro. Procedeu-se
com adaptacdo transcultural do instrumento, avaliacdo por juizes especialistas, estudo piloto
com cinco trabalhadoras do publico-alvo e traducdo reversa para avaliacdo pelos autores
originais. Em seguida, conduziu-se em uma analise fatorial exploratoria. Para isso, 339
trabalhadoras com idade média de 32,4 anos (DP=9,4), provenientes em sua maioria da regido
sudeste (63,3%), responderam a KGE-Br e um Questionario Sociodemografico virtualmente.
Os resultados indicaram que, de modo geral, ndo houve necessidade de alteracdo nos itens,
apenas na nomenclatura da escala. Apontaram ainda unidimensionalidade da medida e
necessidade de exclusdo de trés itens. Apos sua retirada, os indices foram adequados, y*/gl =
0,845 (> = 114,075, gl = 135, p < 0,001); RMSEA = 0,046 (IC 95%, 0,0274 — 0,0290); CFI =
0,981; TLI = 0,978, encontrou-se também estabilidade da variavel latente e consisténcia
interna excelente. Assim, foi possivel concluir que a KGE-Br possui boas propriedades
psicométricas. Por fim, sdo feitas recomendacdes para uso e ¢ discutido o aprimoramento da
escala.

Palavras-chave: Equidade de género; Psicometria; Diversidade no trabalho.

Abstract
This study aimed to seek evidence of content validity and internal structure of the Knowledge

of Gender Equity Questionnaire (KGE) for Brazilian Portuguese. The instrument was culturally
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adapted, evaluated by expert judges, piloted with five female workers from the target
population, and back-translated for evaluation by the original authors. An exploratory factor
analysis was then conducted. For this purpose, 339 female workers with a mean age of 32.4
years (SD = 9.4), mostly from the Brazil southeast region (63.3%), answered the KGE-Br and
a Sociodemographic Questionnaire virtually. The results indicated that, in general, there was
no need to change items, only the nomenclature of the scale. They also pointed out that
unidimensionality of the measure and the need to exclude three items. After their removal, the
indices were adequate, x* /gl = 0.845 (> = 114.075, gl = 135, p < 0.001); RMSEA = 0.046 (IC
95%, 0.0274 — 0.0290); CFI =0.981; TLI = 0.978, we also found excellent latent variable
stability and internal consistency. Thus, it was possible to conclude that the KGE-Br has good
psychometric properties. Finally, recommendations for use and improvement of the scale are
made and discussed.

Keywords: Gender equality; Psychometry; Diversity in the workplace.

Introducio

Nenhum individuo presenciaré a igualdade de género, porém poucas pessoas tém
consciéncia disso. Conforme as previsdes, ainda serdo decorridos pelo menos 130 anos para
que esse marco seja alcangcado (World Economic Forum, 2023). Sendo cerca de 40% da
populacao trabalhadora (World Bank, 2022), era esperado que as oportunidades entre as
mulheres e os homens ja estivessem equalizadas. Entretanto, ainda sdo comuns os obstaculos
enfrentados pelo género feminino no campo ocupacional, como a falta de reconhecimento, a
baixa remuneracdo e a dificuldade para ascender a cargos de geréncia (Galos & Coppock,
2023; Joshi et al., 2022).

As discriminagdes sofridas pelas mulheres as acompanham por toda a jornada laboral,

indo desde a formagao, passando pela selegdo, a avaliagao de desempenho, a promogao, a
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geréncia e acontecem até mesmo nas demissoes (Van Dijk et al., 2020). Resultado disso sao
prejuizos em sua saude mental (Batool, 2020), na produtividade e na satisfagdo com trabalho
(Enriquez et al., 2023). Esses efeitos acontecem especialmente quando as praticas de recursos
humanos e normas organizacionais sao baseadas em esteredtipos de como as mulheres sao e
como devem ser (Chang & Milkman, 2020; Dong et al., 2024; Heilman, 2001; Hideg &
Krstic, 2021). Até o desempenho organizacional pode sofrer efeitos dessas agdes
discriminatérias (Hoobler et al., 2018).

Mesmo a disparidade ocupacional de género sendo amplamente discutida por 6rgaos
governamentais e organizacdes pro-equidade, ainda existem muitas pessoas alheias a essas
disparidades. Por defini¢do, uma pessoa com consciéncia social de género ¢ aquela que sabe
compreender e reconhecer como o contexto pode beneficiar ou representar um obstaculo ao
desenvolvimento das pessoas (Velasquez & D’Armas, 2015). Devido as barreiras que
enfrentam no trabalho, as mulheres tornam-se alvo de programas de conscientizagdo, pois ser
mulher nao significa necessariamente ter consciéncia destes obstaculos. Mesmo gestoras de

alto nivel podem perceber as discriminagdes como irreais, reproduzindo estratégias
mantenedoras de inequidades e colocando as solugdes a cargo das mulheres (Carvalho et al.,
2019).

Por isso, com proposito de trazer evidéncias sobre desigualdades de género no
trabalho, Shields e colaboradores (2011) desenvolveram um estudo experimental. Nesta
simulacdo, os participantes que representavam a mulher no trabalho tinham desvantagens
durante sua jornada até a chegada devido as barreiras ocupacionais. Com intuito de avaliar os
ganhos na conscientizagdo, os autores desenvolveram uma escala denominada Knowledge of
Gender Equity Scale (KGE; Shields et al., 2011) que avaliava o conhecimento dos individuos
sobre desigualdades de género no trabalho como salério, espaco fisico, reconhecimento e

entre outras. Esse estudo foi bem-sucedido em ambos os esforcos, ja que a escala apresentou
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indices adequados de estabilidade e os participantes tiveram aumento significativo na
consciéncia social devido a intervengao.

Desde entdo, outros estudos utilizaram a escala KGE com proposito de verificar se
haveria aumento na tomada de consciéncia das desigualdades. Por exemplo, Knezz et al.
(2022) utilizaram artigos, videos e rodas de discussdo para aumentar a consciéncia sobre os
desafios da mulher nos cursos das “ciéncias duras”. Igualmente, McCormick-Huhn et al.
(2020) testaram duas intervengdes distintas (WAGES e Google Unconscious Business @,
Work) a fim de verificar a mais efetiva para aumentar a tomada de consciéncia e disposi¢ao
para confrontar vieses inconscientes no trabalho. Assim, o que se observa ¢ que hd uma
crescente necessidade da literatura internacional para que, juntamente com o
desenvolvimento de intervengdes, os instrumentos psicométricos sejam capazes de captar os
ganhos na conscientizagdo de género.

Por esse motivo, este estudo tem como objetivo buscar evidéncias de validade de
conteudo e da estrutura interna do instrumento KGE para o contexto brasileiro. A adaptagao
para o Brasil representa um passo importante para combater a inequidade, ja que estar
consciente sobre as desigualdades no ambiente do trabalho ¢ primeiro passo para que, em
seguida, sejam desenvolvidas acdes no nivel comportamental, institucional e social capazes
de potencializar os resultados positivos de mitigagdo de vieses (Schmader et al., 2022). Dessa
forma, busca-se se que ap0s capacitar, motivar, aumentar a autoestima e o bem-estar subjetivo
das mulheres, elas ndo sejam reinseridas em um ambiente que mantém logicas de
discriminacdo (European Institute of Gender Equality, 2019; Llorens et al., 2021; Ryan &

Morgenroth, 2024; Schmitt et al., 2017; Tahsin et al, 2022).



Método

Nesse estudo, o tamanho amostral teve como base a proporg¢ao estabelecida por
Pasquali (2010) e apoiou-se no percurso metodologico proposto por Borsa et al., (2012),
compondo as seguintes etapas: 1) traducdo da escala do idioma original para o idioma-alvo,
2) sintese das tradugdes, 3) avaliacdo, por intermédio de juizes especialistas, da sintese, 4)
verificacdo a compreensao da escala pelo publico-alvo, 5) traducdo reversa para o idioma
original (back translation), 6) aplicagdo da versdo final do estudo e 7) mensuracdo das

evidéncias de validade e fidedignidade do instrumento.

Para melhor compreensao, esta se¢do foi dividida em duas partes. A primeira
corresponde ao processo de tradugdo e adaptagdo cultural da escala e a segunda aborda a

busca por evidéncias de validade para o contexto brasileiro.

Traducao e adaptacio cultural da escala

Instrumento

A Knowledge of Gender Equity Scale consiste em um instrumento desenvolvido por
Shields et al. (2011) para medir os efeitos de uma intervencao de equidade de género
realizada com alunos de graduacao estadunidenses. Os 21 itens dessa escala unidimensional
avaliam o nivel de conhecimento das pessoas sobre as inequidades de género no local de
trabalho. Os itens sdo respondidos por meio de uma escala Likert que varia de 1 “discordo

fortemente” e 5 de “concordo fortemente”.

Traducdo

A versao original da escala estd em lingua inglesa, logo, foi necessario que houvesse a

tradugdo para o portugués brasileiro. A traducao ficou sob a responsabilidade de dois

profissionais nativos em portugués e fluentes em inglé€s, que trabalharam de modo
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independente.

A primeira tradutora (T1) foi uma mulher cisgénera, com formacao em Psicologia e
pesquisadora de diversidade nas organizagdes. O segundo tradutor (T2) foi um homem
cisgénero, pds-graduado em negdcios digitais e atuante na area de tecnologia. Ambos com
experiéncia na traducao de instrumentos.

Os profissionais T1 e T2 foram contatados por e-mail e convidados a traduzir. Apos o
envio das tradugoes, as autoras confeccionaram um documento no Microsoft Word contendo
os itens e a escala de resposta do instrumento original e das versdes de T1 e de T2 para a

analise comparativa, resultando na versao KGE-Br preliminar (tabela 1).

Tabela 1

Versdo original e tradugoes

Item  Versio Original T1 T2 Versao sintetizada
. Homens tendem a receber =~ Homens tendem a receber
1 Men tend to receive Homens tendem a receber (. . L. .
. . aumentos de salario maiores aumentos de salario maiores
larger raises than aumentos maiores do que as
do que as mulheres. do que as mulheres.
women. mulheres.
. Mulheres sdo notadas Mulheres costumam ser
2 Women are often Mulheres sdo frequentemente A
Lo . . frequentemente por sua notadas por sua aparéncia
noticed in the workplace  notificadas no ambiente de A . ) . .
. aparéncia fisica no ambiente fisica no ambiente de
for their personal trabalho por conta de sua
N de trabalho. trabalho.
appearance. aparéncia pessoal.
Gender has no influence . ~ O género de alguém ndo Género nao influencia os
3 Género ndo tem nenhuma . . .
on the results of . . influencia os resultados da  resultados da avaliagdo no
. influéncia nos resultados das L. . .
workplace evaluations. . . avaliacdo no ambiente de ambiente de trabalho.
avalia¢des no ambiente de trabalho

trabalho.

Os interesses em comum dos Interesses em comum entre 0s
homens com seus chefes homens e seus chefes homens
ajudam eles a subir na ajudam a impulsionar suas
carreira. carreiras.

4 Men’s common interests Interesses em comum entre os
with their male bosses  homens e seus chefes homens
help to further their ajudam a impulsionar suas
careers. carreiras.

Mulheres que assumem as ~ Mulheres que assumem o

h he Mulh 1 . ~
> Women who assume the Mulheres que assumem o pape tarefas de casa sdo vistas  papel de donas de casa sdo

caregiver role at home de donas de casa sdo vistas como

. A . como menos focadas em vistas como menos
are viewed to be less menos sérias/comprometidas em . .
S ) . suas carreiras. comprometidas com suas
serious in their careers. suas carreiras. .
carreiras.
Mulheres tendem a ter Mulheres tendem a ter
6  Women tend to have Mulheres costumam ter s . o .
o . escritorios maiores do que  escritdrios maiores do que
larger offices than male escritorios maiores do que seus
. seus colegas homens com o seus colegas homens com o
coworkers with the colegas homens com a mesma

- mesmo cargo. mesmo cargo.
same status. posicdo.
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Tabela 1

(continuacao)

T1 T2

Item  Versio Original

Versao sintetizada

A desigualdade de género ¢
normalmente o resultado do
acumulo de muitos
preconceitos pequenos e
sutis, ao invés de um
acontecimento grande e
explicito.

Iniquidade ¢, frequentemente, o
resultado do acumulo de
inimeros pequenos ¢ sutis
vieses/preconceitos, do que
grandes e 6bvios eventos.

7 Gender inequity is often
the result of the
accumulation of many
small and subtle biases,
rather than a large,
obvious event.

A desigualdade de género
costuma ser resultado do
acumulo de muitos
preconceitos pequenos e
sutis, ao invés de um
acontecimento grande e
explicito.

Locais de trabalho tendem a ver a As empresas tendem a ver a As empresas tendem a ver a

8 Workplaces tend to
view women’s careers
as being just as
important as those of
men.

carreira da mulher com a
mesma importancia que
veem a carreira do homem.

carreira das mulheres com a
mesma importancia que veem a
dos homens.

carreira das mulheres com a
mesma importancia que veem
a dos homens.

Género pode influenciar o salario
de homens e mulheres.

9  Gender can influence
the salary of men and
women.

salario do homem e da
mulher.

O género pode influenciar o

Género pode influenciar o
salario de homens e
mulheres.

Os tipos de desigualdade de Os tipos de desigualdade de

10 The types of gender  Os tipos de iniquidade de género i . : .
. . . género que a mulher género vivenciados por uma
inequity a woman experenciados por uma mulher . .
. . L enfrenta variam de acordo mulher variam de acordo com
experiences vary varia dependendo do estagio da A . .
. . com o estagio em que elase o estdgio da sua carreira.
depending on the stage sua carreira. X
encontra na carreira.
of her career.
- Mulheres geralmente ndo  Mulheres ndo costumam ser
11 Women are often not ~ Mulheres sdo, frequentemente, g .
reconhecidas por seu trabalho

sdo reconhecidas por seu
trabalho duro pelos seus
colegas homens.

acknowledged by their ndo reconhecidas pelo seu
male colleagues for their trabalho duro por seus colegas
hard work. homens.

duro pelos seus colegas
homens.

As mulheres se sentem
pressionadas a se
familiarizar com assuntos

12 Women feel pressure to Mulheres sentem a pressdo para
familiarize themselves se familiarizarem com assuntos
with traditionally male tradicionalmente masculinos para

subjects in order to terem sucesso no ambiente de
succeed in the trabalho.
workplace.

trabalho.

As mulheres se sentem
pressionadas a se familiarizar
com assuntos

tradicionalmente masculinos tradicionalmente masculinos
para ter sucesso no local de para terem sucesso no local

de trabalho.

Um fator que contribui para Um fator que contribui para a

Um fator contribuinte para a
iniquidade de género ¢ o papel
duplo que mulheres desprendem
como profissionais e donas de
casa.

13 One factor contributing
to gender inequities is
the dual role women
hold of being a worker
and a caregiver.

tem de ser cuidadora e
trabalhadora.

a desigualdade de género é o desigualdade de género ¢ a
duplo papel que a mulher

dupla jornada das mulheres,
como profissionais e donas de
casa.

Homens e mulheres recebem . Mulheres € homens recebem

14 Women and men Mulheres e homens recebem « A ..
. « . bonus com taxas bonus salariais com valores
receive bonuses at  bonus com valores equivalentes. . .
. equivalentes. equivalentes.
equivalent rates.
. . . N A discrepancia no sucesso A discrepancia no sucesso de
15 Discrepancy in success A discrepancia no sucesso de
de homens e mulheres em homens e mulheres em suas

homens e mulheres nas suas
carreiras pode ser explicada pelo
efeito acumulativo de inimeros
pequenos incidentes de
iniquidade de género.

of men and women in
their careers can be
explained by the
cumulative effect of
many small incidents of
gender inequity.

suas carreiras pode ser
explicada pelo efeito
cumulativo de muitos

pequenos incidentes de

desigualdade de género.

carreiras pode ser explicada
pelo efeito cumulativo de

muitos pequenos incidentes
de desigualdade de género.
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Tabela 1
(continuacao)

Item  Versao Original T1 T2 Versio sintetizada
16 Women are often Mulheres sdo frequentemente Mulheres sao Mulheres costumam ser

frequentemente escolhidas escolhidas para realizar
para responsabilidades no atividades no trabalho de
trabalho que se encaixam no acordo com caracteristicas

chosen for escolhidas para responsabilidades
responsibilities at work no trabalho que se encaixam com

that fit stereotypical  caracteristicas estereotipadas de Lo .
. . esteredtipo das estereotipadas de
personality personalidade. . .
o personalidades ¢ personalidade.
characteristics.

caracteristicas femininas.
Homens sentem a mesma  Homens sentem a mesma
pressdo que as mulheres  pressdo que as mulheres para
para equilibrar a carreira  equilibrar familia e carreira.
com a familia..
Homens e mulheres recebem  Homens e mulheres sdo

17 Men feel equal pressure  Homens sentem uma pressao
to balance family and igual as mulheres para balancear
career as do women. familia e carreira.

18 Men and women receive  Homens e mulheres recebem

. ~ ~ promogdes com a mesma promovidos na mesma
promotions at an equal promogao em proporgao . N
. frequéncia. proporg¢ao.
rate. equivalente.
. Comportamentos, como Comportamentos, como
19 Behaviors, such as Comportamentos, como POt > Port: .
. . ~ . assertividade, que sdo assertividade, que sdo
assertiveness, that are assertividade, que sdo percebidos . " . .
. .. . percebidos como positivos  percebidos como positivos
perceived to be positive como positivos quando o
) . - quando exibidos por quando apresentados por
when displayed by men  realizados por homens, sdo ~ ~
. . homens, geralmente sdo homens, geralmente sdo
are often perceived as frequentemente percebidos como . . . .
. . . . percebidos como negativos  percebidos como negativos
negative when displayed negativos quando realizados por o
quando exibidos por quando apresentados por
by women. mulheres.
mulheres. mulheres.
. ~ . .. E provavel que as mulheres E provavel que as mulheres
20  Women are likely to  Mulheres sdo mais provaveis de p d . P d .
. s recebam tantos ou mais possuam tantos ou mais
receive as many or more receber a mesma quantidade ou . i
. . . assistentes quanto os assistentes que os homens no
staff assistants as men mais de assistentes que os
. . homens no mesmo cargo. mesmo cargo.
with equal status. homens na mesma posigao.
Mulheres que relatam Mulheres que relatam
21 Women who report Mulheres que reportam . que re . - que
o . T incidente de iniquidade de situagdes de desigualdade de
incidents of gender incidentes de iniquidade de N . . N .
. . ) N _ género sdo vistas de maneira género sdo vistas de forma
inequity are viewed género sdo vistas de forma . .. o
o . mais positivas por seus positiva por colegas.
positively by colleagues. positiva por seus(as) colegas. colegas

Avaliagdo da adequagdo dos itens por juizes

A versao original e a KGE-Br preliminar foram submetidas a uma rodada de comité
de juizes especialistas para individualmente fazerem a avaliacdo semantica, linguistica,
cultural e conceitual. No total foram cinco juizas, nimero recomendado por Cassepp-Borges
et al. (2010), contatados por e-mail.

Integraram o comité mulheres cisgénero, psicologas e pesquisadoras da area. A juiza 1

(J1), juiza 3 (J3) e juiza 5 (J5) sdo doutoras em psicologia e docentes em programas de pos-



graduacao de instituigdes publicas e privadas, sendo J3 também parecerista ad hoc do sistema
de avaliagao de testes psicoldgicos (SATEPSI) do Conselho Federal de Psicologia. A juiza 2
(J2) e ajuiza 4 (J4) sao mestres em Psicologia. J2 ¢ pesquisadora de género e carreira, ¢ J4
docente em um programa de pos-graduacao lato sensu de uma institui¢ao privada, com
experiéncia em avaliagao psicologica.

Para esta etapa, foi enviado as juizas um documento (anexo A) constando o objetivo
da pesquisa, a defini¢do do construto, orientagdes para avaliagcdo de clareza da linguagem,
pertinéncia pratica e relevancia tedrica de cada item a partir de uma escala Likert que variava
de 1 (nada claro/pertinente/relevante) a 5 (completamente claro/pertinéncia/relevante) e um
espaco para sugestdes e comentarios. Apos o recebimento do material, todos os apontamentos
foram organizados em uma planilha e analisados pela primeira autora, considerando o
coeficiente de validade de conteido (CVC) como aceitavel quando = 0,80 (Hernandez-Nieto,

2002).

Crivo do publico-alvo

Nessa etapa de avaliacao do publico-alvo, cinco trabalhadoras foram escolhidas por
conveniéncia e convidadas a participar da avaliagdo do instrumento. Todas as participantes se
identificaram como mulheres cisgénero, possuiam idades entre 25 e 53 anos (M=32,2;
DP=11,7), 60% eram residentes da regido sudeste (n=3) e 40% eram da regido norte (n=2) e
atuavam em diversas areas profissionais. A escolaridade variou, abarcando do ensino médio
completo ao doutorado incompleto.

O convite foi feito pelo WhatsApp, sinalizando o objetivo da pesquisa, quais seriam
suas atribui¢des no estudo e a duracao do encontro. Depois do aceite, foi agendado uma
videochamada individual para que as informagdes necessarias fossem coletadas. Para este fim,

foi utilizado um questionario sociodemografico solicitando informacdes de idade, unidade
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federativa, escolaridade e profissao, e a versao KGE-Br preliminar.

Durante as entrevistas conduzidas por uma das autoras, as participantes eram
convidadas a avaliar a instru¢do e cada um dos itens, relatando se os compreenderam, se havia
alguma palavra desconhecida, e se havia alguma sugestao de redagdo. A analise das respostas

foi feita de maneira qualitativa.

Traducdo reversa

A fim de se obter mais uma verificagao de qualidade do instrumento, duas
profissionais bilingues foram convidadas via WhatsApp para trabalharem de modo
independente na traducdo da KGE-Br preliminar para o idioma de origem (inglés). As
tradutoras dessa etapa ndo participaram da traducdo anterior, garantindo o desconhecimento
prévio acerca da escala.

As tradutoras (T3 e T4) sdo mulheres cisgéneras, atuantes como professoras de inglés
e tradutoras. As duas traducdes reversas e a escala original foram comparadas entre si para
gerar uma sintese. Um novo documento foi produzido com a sintese e a versao original do
instrumento e encaminhada por e-mail para os criadores do instrumento original com o

intuito de que eles pudessem avaliar conceitualmente os itens.

Evidéncias de validade da estrutura interna para o contexto brasileiro
Participantes
Participaram da pesquisa 339 trabalhadoras com idade entre 18 € 66 anos (M=32,4 ¢
DP=9,4). A maioria das participantes (63,3%) residiam na regido Sudeste (n=200). As
demais se distribuiram da seguinte maneira: 4% do Norte (n= 13), 14,2% (n=45) do
Nordeste, 13, 6% do Sul (n=43), ¢ 4,9% (n=9) do Centro-oeste. A maioria se autodeclarou

branca (n=212, 62,5%), seguido de parda (n=84, 24,8%), preta (n=39, 11,5%), ndo branca
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(n=1, 0,3%), amarela (n= 2, 0,6%) e indigena (n= 1, 0,3%).

As participantes se identificaram como mulher cisgénero (n=337, 99,4%) e mulher
transgénero (n= 2, 0,6%). Em relagdo a orientacdo sexual, grande parte das participantes
afirmou ser heterossexual (n= 247, 72,9%), seguida de bissexual (n= 60, 17,7%),
homossexual (n= 24, 7,1%), pansexual (n= 6, 1,8%) e assexual (n= 2, 0,6%). No que se refere
ao estado civil, a maioria era de solteiras (54,7%; n=185), seguida de 41,7% (n= 141) casadas
ou que possuiam unido estavel, e 3,6% (n=12) de separadas, divorciadas ou vitvas. Do total,
69,3% (n=235) ndo tinha filhos e 30,7% (n=104) tinha 1 ou mais filhos.

O nivel educacional variou de ensino fundamental completo a doutorado completo,
sendo a maioria (n= 67, 19,8%) de pessoas com ensino superior incompleto. No que tange as
profissdes, elas foram diversas. Destacam-se numericamente as professoras (n=58, 18%),
estagidrias de diversas areas (n=36, 11,2%), psicologas (n=24, 7,5%) e as enfermeiras (n=16,

5%). A amostra contou ainda com 5,4% (n=18) de mulheres que atuavam em duas profissoes.

Instrumentos

Um questiondrio sociodemografico (anexo B) composto por nove questdes foi
utilizado para a caracterizag@o das participantes. As questdes solicitavam as seguintes
informacdes: racga/etnia, unidade federativa de residéncia, idade, estado civil, nimero de
filhos, identidade de género, orientacdo sexual, escolaridade e profissdo. Utilizou-se também

a versdo adaptada da KGE (anexo C).

Procedimentos éticos e de coleta de dados
O projeto foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de
Uberlandia (CAAE: 65388122.0.0000.5152). Seguiu-se os procedimentos éticos da resolucao

510/2016 do Conselho Nacional de Satde para pesquisas com seres humanos, da Lei
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Federal LGPD 13709/2018 e do Oficio Circular 2/2021/CONEP/SECNS/MS, que fornecem
informacdes sobre seguranga no tratamento de dados online.

Os dados foram coletados mediante survey eletronico. As participantes foram
recrutadas por meio de redes sociais (Facebook, Instagram e LinkedIn), em empresas
parceiras e em intervengdes realizadas pelo grupo de pesquisa “Trabalhando com as Marias”,
vinculado a Universidade Federal de Uberlandia. Nas publicagdes nessas redes sociais
constava o link de acesso ao formulario do Google Formularios, contendo o Termo de
Consentimento Livre Esclarecido (TCLE), o questiondrio sociodemografico e a KGE-Br. Ao
abrir o link e ler o TCLE (anexo D), para participar da pesquisa, as participantes assinalavam
a opgao “aceito” que correspondia a declaragdao de seu consentimento e acesso ao
questionario ou “ndo aceito”, declarando que nao participaria da pesquisa. O questionario s6

foi aberto para preenchimento em caso de aceitagao do TCLE.

Analise dos dados

Inicialmente, realizou-se uma organizagado e limpeza dos dados coletados para, entao,
serem submetidos as analises descritivas e inferenciais. A caracterizagao sociodemografica
das participantes foi realizada mediante estatisticas descritivas auxiliadas pelo software JASP
0.18.3.0, com calculo de média, desvio padrdo e frequéncia. As estatisticas inferenciais foram
levadas a termo usando o software Factor 12.04.05 que realiza andlise fatorial exploratoria
(AFE) mediante analises paralelas, incluindo ainda indices confirmatdrios (AFC) (Damaésio,
2012). Para essa analise, houve a ado¢ao do método de extracdo Robust Diagonally Weighted
Least Squares (RDWLS) e matriz de correlacao policorica (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018;
Izquierdo et al., 2014).

Para determinar a retengao dos fatores do instrumento, optou-se, portanto, pelas

analises paralelas (AP) com implementagdo otimizada (Timmerman, & Lorenzo-Seva, 2011)



e rotagdo Robust Promin (Lorenzo-Seva & Ferrando, 2019), pois a AP tem apresentado maior
precisao na retencgao de fatores do que outros métodos (Gaskin & Happell, 2014). Verificou-
se a unidimensionalidade por meio dos indicadores Unidimensional Congruence (UniCo),
Explained Common Variance (ECV) e pelo Mean of Ittem Residual Absolute Loadings
(Mireal), cujos dados podem ser tratados como unidimensionais se unico > 0,95, ECV > 0,85
e Mireal < 0,30 (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018).

A adequacao do modelo foi avaliada pelos indices de ajuste Root Mean Square Error
of Aproximation (RMSEA), a razao do qui-quadrado pelos graus de liberdade (y*/gl),
Comparative Fit Index (CFI) e Tucker-Lewis Index (TLI) com os seguintes valores de
referéncias: RMSEA < 0,08, com intervalo de confianga < 0,10; y* /gl <3; CFl e TLI > 0,95
(Brown, 2015).

O indice H foi utilizado para medir a replicabilidade da estrutura fatorial. Os valores
de H variamde 0 a 1, em que H > 0,80 sugere uma variavel latente bem definida, que € mais
provavel que seja estavel em diferentes estudos, ao passo que H < 0,80 sugere uma variavel
latente mal definida, provavelmente instavel entre estudos (Ferrando & Lorenzo-Seva, 2018).
A fidedignidade dos itens da escala foi analisada pela consisténcia interna, mensurada pelo
Omega de McDonald (Hair, 2009) e Alpha de Cronbach para fins de comparagio com a
escala original. Por fim, a teoria de resposta ao item foi analisada pelos parametros de

discriminacao e thresholds dos itens com o modelo de resposta gradual de Samejima (1969).

Resultados
No processo de traducao, ao serem comparadas e avaliadas as versdes de T1 e T2 em
reunides remotas, foi possivel elaborar uma tnica versao em portugués KGE-Br. De acordo
com o contexto e o teor dos itens, optou-se por alterar parcialmente o nome da escala para

que houvesse maior aderéncia e denotasse a compreensao coletiva de como as inequidades de
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género sdo vistas no ambiente de trabalho, assim a palavra “conhecimento” foi substituida
por “consciéncia social”, passando a se nomear Escala de consciéncia social de inequidade de
género no trabalho. A adaptacao foi realizada de modo que se mantivesse as caracteristicas
essenciais da escala original.

A analise do CVC evidenciou que trés itens obtiveram CVC < 0,80, o item 6 em
pertinéncia e relevancia e os itens 15 e 20 em clareza, pertinéncia e relevancia. Por se tratar
de uma adaptacdo, optou-se pela manutengdo e exploragao desses itens junto ao publico-alvo
e no teste empirico. A tabela 2 abaixo mostra os scores obtidos do CVC apds andlise de

concordancia entre as juizas.

Tabela 2

Cdlculo do Coeficiente de Validade de Conteudo

Itens Clareza Pertinéncia Relevancia
1. Homens tendem a receber aumentos 0,999 0,999 0,999
de salario maiores do que as
mulheres.
2.  Mulheres costumam ser notadas por 0,999 0,879 0,879
sua aparéncia fisica no ambiente de
trabalho.
3. Género nio influencia os resultados 0,839 0,959 0,959

da avaliagdo no ambiente de trabalho.

4. Interesses em comum entre os 0,879 0,879 0,879
homens e seus chefes homens ajudam
a impulsionar suas carreiras.

5. Mulheres que assumem o papel de 0,959 0,879 0,879
donas de casa sdo vistas como menos
comprometidas com suas carreiras.

6. Mulheres tendem a ter escritorios 0,919 0,759 0,719

maiores do que seus colegas homens
com o mesmo cargo.

7. A desigualdade de género costuma 0,839 0,959 0,919

ser resultado do acimulo de muitos
preconceitos pequenos e sutis, ao
invés de um acontecimento grande e
explicito.

8. As empresas tendem a ver a carreira 0,999 0,999 0,999

das mulheres com a mesma
importancia que veem a dos homens.

9. Género pode influenciar o salario 0,999 0,999 0,999

de homens e mulheres.



Tabela 2

(continuacdo)

Itens

Clareza

Pertinéncia

Relevancia

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Os tipos de desigualdade de género
vivenciados por uma mulher variam
de acordo com o estagio da sua
carreira.

Mulheres ndo costumam ser
reconhecidas por seu trabalho duro
pelos seus colegas homens.

As mulheres se sentem pressionadas
a se familiarizar com assuntos
tradicionalmente masculinos para
terem sucesso no local de trabalho.

Um fator que contribui para a
desigualdade de género ¢ a dupla
jornada das mulheres, como
profissionais e donas de casa.

Mulheres ¢ homens recebem
bonus salariais com valores
equivalentes.

A discrepancia no sucesso de homens
e mulheres em suas carreiras pode ser
explicada pelo efeito cumulativo de
muitos pequenos incidentes de
desigualdade de género.

Mulheres costumam ser escolhidas
para realizar atividades no trabalho
de acordo com caracteristicas
estereotipadas de personalidade.

Homens sentem a mesma pressao
que as mulheres para equilibrar
familia e carreira.

Homens e mulheres sdo promovidos
na mesma propor¢ao.

Comportamentos, como
assertividade, que sdo percebidos
como positivos quando apresentados
por homens, geralmente sdo
percebidos como negativos quando
apresentados por mulheres.

E provavel que as mulheres
possuam tantos ou mais assistentes
que os homens no mesmo cargo.

Mulheres que relatam situacdes de
desigualdade de género sdo vistas de
forma positiva por colegas.

0,879

0,919

0,839

0,959

0,919

0,679

0,799

0,999

0,919

0,879

0,799

0,919

0,959

0,959

0,839

0,999

0,919

0,759

0,879

0,999

0,999

0,999

0,759

0,919

0,959

0,959

0,799

0,999

0,919

0,759

0,919

0,999

0,999

0,999

0,759

0,919

CVC final

0,90

0,92

0,92
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Durante o crivo do publico-alvo, observou-se que todas as participantes declararam
haver compreendido a instrugdo, a escala Likert e todos os itens. Houve sugestao de pequenas
mudancas na redagdo dos itens 3, 4, 8, 9, 14, 15, 16, 17 ¢ 21. No entanto, apds analise das
sugestoes com base na adequacao tedrica e contextual e no nivel de compreensao apontado por
elas, constatou-se nao haver necessidade de ajustes nesse momento do processo, podendo os
itens serem observados no teste empirico da medida.

Em relagdo a tradugdo reversa, as versdes de T3 e T4 produziram uma sintese similar
ao instrumento original (tabela 3) que foi encaminhada para os criadores do instrumento
original. O feedback dos autores consistiu na autorizagdo para criacdo da versdo brasileira e
consideragdes conceituais nos itens 5, 12 e 13. Nos itens 5 e 13, a consideracao feita foi de
que o termo “housewife” sugere uma mae que fica em casa o tempo todo. Em relagcdo ao
item 12, sugeriu-se substituir “male dominant” por “man-centered”. Ao serem analisar os
itens com cautela, entendeu-se que se tratava de diferencas culturais. Dessa forma, a versao
preliminar da KGE-Br permaneceu como a versdo final adaptada, favoravel para o processo de

validacao.

Tabela 3

Versdo original e tradugoes reversas
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Itens Versao Original Traducao reversa (T3) Traducio reversa (T4) Versao sintetizada
Men tend to receive larger  Men tend to get higher =~ Men tend to get higher Men tend to get higher
raises than women. raises in salary than salary raises than salary raises than women.
women. women.
Women are often noticed Women tend to be noticed  Women are usually ~ Women tend to be noticed
in the workplace for their ~ DY their appearances in  poticed in the workplace by their appearances in the
personal appearance. the workplace. by their physical workplace.
appearance.
Gender has no influence on Gender doesn’t influence Gender does not Gender doesn’t influence
the results of workplace the results in a influence the assessment the results in a performance

evaluations. performance assessment. regylts in the workplace. assessment.
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Tabela 3
(continuagdo)
Itens Versao Original Traducao reversa (T3) Traducio reversa (T4) Versao sintetizada

4 Men’s common interests Common interests Common interests Common interests between
with their male bosses help between men and their  petween men and their ~ men and their male bosses

to further their careers. Male bossgs help to propel  male bosses help boost help boost their careers.
their careers. their careers.

5 Women who assume the ~ Women who take on the  women who take on the ~ Women who take on the
caregiver role at home are  tole of housemakers are  yole of housewives are role of housewives are

viewed to be less serious in Viewed as less committed  seen as less committed ~ viewed as less committed to
their careers. to their careers. to their careers. their careers.

6 Women tend to have larger ‘Women tend to have' Women tend to have =~ Women tend to have larger

offices than male coworkers bigger offices thap their  Jarger offices than male offices than their male
with the same status. male Coueag‘}?s in the colleagues do in the colleagues in the same job
same position. same job position. position.

7 Gender inequity is often ~ Gender inequity is often Gender inequity is often Gender inequity is often the

the result of the the result of the the result of the result of the accumulation of
accumulation of many accumulation of many  accumulation of many many small and subtle
small and subtle biases, small and subtle biases, small and subtle biases,  biases, rather than a large,
rather than a large, obvious rather than a large, rather than a large, obvious event.
event. obvious event. obvious event.

] Workplaces tend to view Compame.s tend to give Companies tend to see  Companies tend to give the
women’s careers as being the same importance to women’s careers with same importance to
just as important as those =~ WOmeN's careers as to  the same significance as women’s careers as to

of men. men's. men’s careers. men’s.

9 Gender can influence the Gender ‘can influence the  Gender can influence ~ Gender can influence men’s
salary of men and women. salaries of men and men’s and women’s and women’s salaries.

women. salaries.

10 The types of gender The types of gender The types of gender ~ The types of gender inequity
inequity a woman inequity a woman inequity a woman a woman experiences vary
experiences vary experiences vary experiences vary depending on the stage of

depending on the stage of  depending on the stage  depending on the stage her career.
her career. of her career. of her career.

11 Women are often not Womgn are not u§ually Women’s hard work is ~ Women’s hard work is not

acknowledged by their ~ recognized for .thelr hard  not usually recognized  usually recognized by their
male colleagues for their work by their male  py their male colleagues. male colleagues.
hard work. colleagues.
12 Women feel pressure to ~ Women feel pressured to Women tend to feel Women feel pressured to

familiarize themselves with fa'miliari;e. themselves
traditionally male subjects with traditionally male

in order to succeed in the ~ dominant tOPiCS to be
workplace. successful in the

workplace.

familiarize themselves with

traditionally male dominant

topics to be successful in the
workplace.

pressed to get familiar
with traditionally
masculine matters to
achieve success in the
workplace.




63

Tabela 3
(continuacdo)
Itens Versao Original Tradugao reversa (T3) Traducio reversa (T4) Versao sintetizada

14 Women and men receive ~ Men and women receive  Women and men receive ~ Men and women receive

bonuses at equivalent rates. equivalent salary bonuses. salary bonuses with equivalent salary bonuses.
equivalent sums.

15 Discrepancy in success of  Discrepancy in success  Discrepancy in success  Discrepancy in success of

men and women in their of men and women in of men and women in men and women in their
careers can be explained by their careers can be their careers can be careers can be explained by
the cumulative effect of explained by the explained by the the cumulative effect of
many small incidents of cumulative effect of cumulative effect of many small incidents of
gender inequity. many small incidents of many small incidents of gender inequity.
gender inequity. gender inequity.
16 Women are often chosen ~ Women t@nd to be chosen  women are frequently ~ Women tend to be chosen
for responsibilities at work for tasks in the workplace  chosen to perform for tasks in the workplace
that fit stereotypical that are related to ‘ activities at work according to stereotyped
personality characteristics. Stereotypical personality according to stereotyped personality traits.
traits. personality traits.
17 Men feel equal pressure to  Men are under the same Men experience the Men are under the same
balance family and career ~ Pressure as women to  game pressure as women pressure as women to
as do women. balance family and career. o to balance family and  balance family and career.
career.

18 Men and women receive Men and women get Men and women get Men and women get

promotions at an equal ~ Promoted proportianally.  hromotions in the same  promoted proportionally.
rate. proportion.

19 Behaviors, such as Behgviors - such as Behaviors, such as Behaviors, such as

assertiveness, that are assertiveness - ﬂ_la_‘t ar®  assertiveness, which are assertiveness, that are
perceived to be positive ~ Perceived as positive in  poticed as positive when  perceived as positive in
when displayed by men are men, are usually. shown by men, are men, are usually perceived
often perceived as negative ~ Perceived as negative  generally perceived as  as negative when displayed
when displayed by women. when displayed by negative when shown by by women.
women. women.
20 Women are likely o~ It’s probable that women  Wwomen probably have  It’s probable that women
receive as many or more haye as many or more as many or more have as many or more
staff assistants as men with ~ assistants as meninthe  aggistants than men at assistants as men in the
equal status. same role. the same working post. same role.

21 Women who report Women who report Women who report Women who report
incidents of gender _ situations of gender gender inequality situations of gender inequity
inequity are viewed inequity are viewed in a situations are seen are viewed positively by

positively by colleagues. ~ Positive light by their positively by their their colleagues.
colleagues. colleagues.

Ao se basear na escala original para as andlises psicométricas sem fixar fatores. Os
testes de esfericidade de Bartlett (2988,8, g/ =210, p <0,001) e KMO (0,87) forneceram

valores considerados significativos, sugerindo que os dados possuem correlagdes suficiente e,



portanto, a analise fatorial ¢ adequada.

As AP recomendaram um fator quando a variancia explicada ¢ considerada e dois
fatores quando a média ¢ considerada. Entretanto, a maior parte da variancia (42,86%) estava
sendo explicada por apenas um fator, indicando alta probabilidade de que a estrutura
unidimensional seria a mais adequada. Os indices UniCo (0,92) e ECV (0,82) ndo indicavam
a unidimensionalidade, embora o Mireal (0,21) sugerisse sua unidimensionalidade. O indice
de adequacdo, Measure of Sampling Adequacy (MSA), sinalizou a retirada dos itens 7, 10,
15, por entender que eles ndo faziam parte do mesmo dominio que os demais. Sendo assim,
optou-se, entdo, por proceder a uma nova AFE, excluindo os itens 7 (A desigualdade de
género costuma ser resultado do acimulo de muitos preconceitos pequenos € sutis, ao inves
de um acontecimento grande e explicito), 10 (Os tipos de desigualdade de género
vivenciados por uma mulher variam de acordo com o estdgio da sua carreira), 15 (A
discrepancia no sucesso de homens e mulheres em suas carreiras pode ser explicada pelo
efeito cumulativo de muitos pequenos incidentes de desigualdade de género) e fixando um
fator. A expectativa era melhorar os indices psicométricos a favor da unidimensionalidade do
KGE-Br.

A segunda AFE apresentou indices de fatorabilidade ainda mais satisfatorios: testes de
esfericidade de Bartlett (2545,2, g/ = 153, p <0,001) e KMO (0,90). As AP sugeriram um
fator como sendo mais representativo para os dados, assim como UniCo (0,958), ECV
(0,865) e Mireal (0,197) também indicaram.

A Tabela 4 exibe as cargas fatoriais dos itens. Percebeu-se que, ao adotar o ponto de
corte de 0,30 para interpretar as cargas fatoriais, todos os itens foram considerados

significativos, sendo a menor carga a do item 6 (0,39).
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Tabela 4

Cargas fatoriais para a KGE-Br

Item Descri¢ao do item Fator 1

1 Homens tendem a receber aumentos de salario maiores do que as 0,69
mulheres.

2 Mulheres costumam ser notadas por sua aparéncia fisica no ambiente de 0,57
trabalho.

3 Género nao influencia os resultados da avaliagdo no ambiente de 0,57
trabalho.

4 Interesses em comum entre os homens e seus chefes homens ajudam a 0,52
impulsionar suas carreiras.

5 Mulheres que assumem o papel de donas decasa  sdo  vistas como 0,56

menos comprometidas com suas carreiras.

6 Mulheres tendem a ter escritorios maiores do que seus colegas homens 0,39
com 0 mesmo cargo.

8 As empresas tendem a ver a carreira das mulheres com a mesma 0,66
importancia que veem a dos homens.

9 Género pode influenciar o saldrio de homens e mulheres. 0,79

11 Mulheres ndo costumam ser reconhecidas por seu trabalho duro 0,63
pelos seus colegas homens.

12 As mulheres se sentem pressionadas a se familiarizar com assuntos 0,49
tradicionalmente masculinos para terem sucesso no local de trabalho.

13 Um fator que contribui para a desigualdade de género ¢é a dupla jornada 0,43
das mulheres, como profissionais e donas de casa.

14 Mulheres e homens recebem bonus salariais com valores equivalentes. 0,67

16 Mulheres costumam ser escolhidas para realizar atividades no trabalho 0,58
de acordo com caracteristicas estereotipadas de personalidade.

17 Homens sentem a mesma pressao que as mulheres para equilibrar familia 0,68
e carreira.

18 Homens e mulheres sdo promovidos na mesma propor¢ao. 0,73

19 Comportamentos, como assertividade, que sdo percebidos como 0,59

positivos quando apresentados por homens, geralmente sdo percebidos
como negativos apresentados por mulheres.

20 E provavel que as mulheres possuam tantos ou mais assistentes que 0s 0,51
homens no mesmo cargo.
21 Mulheres que relatam situagdes de desigualdade de género sdo vistas de 0,61

forma positiva pelos colegas.

A estimativa de replicabilidade dos escores fatoriais previu indices H-observed =
0,900 e H-latent = 0,921, indicando boa definicdo de variavel latente. Os indices de ajuste do
instrumento foram adequados em relacdo aos padrdes recomendados, a saber: /gl = 0,845
(O =114,075, gl = 135, p < 0,001); RMSEA = 0,046 (IC 95%, 0,0274 — 0,0290); CFI =
0,981; TLI = 0,978. O 6mega de McDonald foi de 0,90 e o alpha de Cronbach de 0,90,
podendo o instrumento ser considerado como altamente fidedigno.

Conforme pode ser visto na Tabela 5, a discriminagao dos itens varia entre 0,432 ¢



1,326, sendo o item 9 o mais discriminativo da escala. Em relagao aos thresholds, nao houve
itens divergentes do padrao de resposta, de modo que, a medida que as categorias de resposta

da escala aumentavam, também aumentava o nivel de trago latente dos respondentes.

Tabela 5

Discriminacdo e thresholds dos itens

Itens Discriminagio Threshold;» Threshold,3 Thresholds4 Thresholds.s
1 0,974 -2,646 -2,316 -1,657 -0,143
2 0,702 -3,941 -3,790 -3,146 -1,029
3 0,701 -2,452 -1,696 -1,030 0,058
4 0,619 -3,434 -2,793 -1,895 -0,218
5 0,686 -2,905 -2,323 -1,807 -0,402
6 0,432 -5,000 -3,883 -1,211 0,632
8 0,899 -3,766 -2,167 -1,336 0,161
9 1,326 -2,365 -1,958 -1,484 -0,228
11 0,830 -3,106 -2,057 -0,939 0,700
12 0,570 -3,575 -2,334 -0,986 0,969
13 0,480 -4,864 -3,673 -2,606 -1,110

14 0,903 -3,045 -1,935 -0,431 0,922
16 0,721 -3,871 -2,513 -1,546 0,235

17 0,930 -3,483 -2,773 -2,191 -1,015
18 1,082 -2,865 -2,238 -1,498 -0,217
19 0,748 -2,956 -2,030 -0,943 0,254
20 0,603 -3,950 -2,763 -0,514 0,961

21 0,784 -3,134 -2,382 -1,656 -0,283

Nota. O item com maior discrimina¢do encontra-se em negrito.

Como o item 6 apareceu como questionavel na analise dos juizes e apresentou a
menor carga fatorial, uma terceira AFE foi realizada com a exclusao desse item, porém
resultou em decréscimo nos indices de ajuste e, portanto, a manutengao do item. Desta
forma, o modelo final do instrumento (anexo E) ficou sendo o oriundo da segunda AFE,

composto por um fator e 18 itens.
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Discussao

O presente estudo traduziu, adaptou e buscou evidéncias de validade da estrutura
interna da Knowledge of Gender Equity Scale para o contexto brasileiro. A estrutura interna
se mostrou parcialmente diferente da versao original, porém Borsa et al. (2012) ja indicavam

que pequenas mudancas na estrutura fatorial sdo comuns em processos de adaptagao
de medidas, ja que as caracteristicas da amostra também influenciam no processo de
adaptacao e busca por evidéncias de validade.

Apesar de nao haver consenso na literatura sobre os procedimentos de adaptacao de
instrumentos, neste estudo, os passos eleitos consideraram algumas orientagdes. Neste
sentido, foi importante recorrer a dois tradutores bilingues independentes no processo de
traducado e tradugao reversa a fim de minimizar vieses (Cassepp-Borges et al., 2010) e
produzir uma sintese que contemplasse diversidades da tradug¢ao. Além disso, as traducdes
reversas foram importantes na medida em que permitiram que os idealizadores do
instrumento comparassem, avaliassem e indicassem inconsisténcias ou equivaléncias entre
elas e o instrumento original, atribuindo ainda mais qualidade a adaptagao da KGE para o

Brasil.

A alteragdo nominal da escala em portugués foi considerada uma necessidade. O
termo conhecimento (Knowledge), utilizado em sua versao original, remete a uma relacao
entre aprendizagem de informagdes e memoria, podendo esse conhecimento ser
conscientemente acessado ou ndo pelos individuos, refletindo uma perspectiva subjetiva, uma
forma limitada de interpretar o ambiente social. Entretanto, o entendimento € que os itens da
escala transmitem a ideia de uma consciéncia social, um reconhecimento € uma compreensao
coletiva sobre a propria realidade e a realidade social de género que emerge da interacao
homem-mulher ¢ da interacdo mulher-mulher a partir da similaridade de vivéncias (Wegner

& Giuliano, 1982; Oerberst et al., 2016; Rrustemi et al., 2020).



A avaliacao de um comité€ de juizes especialistas permitiu identificar aspectos a serem
melhorados ou observados em termos de estrutura e linguagem. O item 20 apesar de ter
apresentado problemas na etapa de analise de juizes, saturou com carga fatorial satisfatoria na
AFE, inferindo que foi uma decisao acertada ndo o excluir de imediato, antes do teste
empirico. Na avaliagdo do publico-alvo, como as participantes possuiam idades, escolaridade,
regionalidades e profissdes diferentes e os resultados mostraram que nao havia necessidade
de reformulacgdo de itens para essa populagdo, entendeu-se que a escala ao ser aplicada
garantia sua equivaléncia em relacdo ao instrumento original, estando apta para a etapa de

busca de evidéncias de validade de estrutura interna (Beaton et al., 2000).

No processo de busca de evidéncias de validade da KGE-Br, as propriedades
psicométricas mostraram-se satisfatorias. Todos os indices foram considerados adequados a
partir dos pardmetros adotados neste estudo. Os indices de fidedignidade foram satisfatorios
(0=0.90, ©®=0.90), com valor de o maior do que o da escala original (¢=0,87), indicando que
seu uso ¢ recomendado para fins de pesquisa.

Por fim, os resultados da primeira AFE sugeriram a exclusdo de trés itens. Na
segunda AFE, os resultados melhoraram sobremaneira, confirmando haver um fator latente
unidimensional. Somente o item 6 apresentou carga fatorial abaixo de 0,40. A tentativa de
realizar sua exclusdo e executar nova AFE, ndo apontou melhoria nos indices e cargas
fatoriais. Uma alternativa € propor uma nova redagao para o item 06 a ser testada em outra
amostra. O item 6 estd formulado da seguinte forma: “Mulheres tendem a ter escritdrios
maiores do que seus colegas homens com 0 mesmo cargo”, sugerimos a seguinte formulagao
para um teste futuro: “Mulheres tendem a ter um local de trabalho menos espagoso do que
seus colegas homens no mesmo cargo”. O item assumiria a forma invertida, talvez

permitindo capturar melhor o posicionamento do respondente.
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Consideracoes finais

O objetivo deste estudo foi adaptar e buscar evidéncias de validade da versao
brasileira do KGE. Pode-se admitir que as decisdes metodologicas foram adequadas para

atender a esse objetivo, dado que os resultados apontaram para a manutengao da
estrutura fatorial da escala original, com redu¢do do nimero de itens.

A KGE-Br ¢ uma medida de autorrelato. Sabe-se que a busca por obter respostas
sobre os eventos privados do individuo pode sofrer influéncia de vieses, pela nao
correspondéncia entre as respostas e a realidade, constituindo como um limitador. Entretanto,
esse tipo de medida ¢ muito utilizado em pesquisas de ciéncias humanas e sociais, com
resultados satisfatorios, sendo de baixo custo e facilmente aplicavel (Boyatzis, 2019).

Outras limitagdes sdo as caracteristicas da amostra, composta exclusivamente por
mulheres. No entanto, € preciso reconhecer que se trata de uma populacdo mais suscetivel a
inequidade de género, que pode vir a se beneficiar com intervengdes que visem reduzi-la no
ambiente de trabalho (Bartual-Figueiras et al., 2018). Considera-se ainda a aplicagdo em
homens e mulheres para verificar se existem diferencas significativas de percep¢ao dos
elementos avaliados. A maioria das respondentes se declararam brancas, ndo sendo de fato
representativas da populacdo brasileira, além de estarem concentradas na regido sudeste,
contexto cultural com experiéncias diferenciadas de outras regides do pais que pode ter
influenciado nas respostas.

Ao admitir que quanto mais evidéncias, maior a garantia de evidéncias de validade e
fidedignidade de um instrumento, sugere-se que estudos futuros procedam uma anélise
fatorial confirmatoria de sua estrutura (Silva, 2021), além de estudos de evidéncia de
validade baseada na relacdo com variaveis externas. Ademais, seria recomendavel testar em
amostras que abarquem a diversidade de experiéncias femininas no territorio nacional e com

maior numero de participantes, inclusive em estudos de interveng¢ao para verificar o impacto.
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Necessita-se avangar em teste de modelos para avaliar seus efeitos diretos ou indiretos em
outras variaveis de relevancia para questoes de género no ambiente de trabalho.

Em sintese, o estudo relatado neste artigo oferece indicios da qualidade psicométrica
da KGE-Br em medir a consciéncia social das inequidades de género no trabalho. O
reconhecimento dessas inequidades por mulheres possibilita trilhar caminhos alternativos
para combater politicas organizacionais que acirram as inequidades de género no ambiente de
trabalho. Nesse contexto, intervengdes que utilizem a KGE-Br como ferramenta de medicao

pré e pos-teste na area educacional e organizacional tornam-se promissoras.

6. Conclusao geral da dissertacao

A relevancia deste estudo sustenta-se na constatacdo da necessidade de ampliacao de
perspectivas de marcagdo de género nas carreiras que levem em consideracdo maneiras de
minimizar os empecilhos e maximizar as estratégias de desenvolvimento das mulheres.

Assim, considera-se que o objetivo de mapear na literatura cientifica as barreiras e os
facilitadores existentes na carreira de mulheres e adaptar e buscar evidéncias de validade da
KGE, escala que mede o nivel de consciéncia das inequidades de género, do presente estudo

foi alcangado com éxito.

No estudo 1 foram apontados alguns estudos que evidenciaram as barreiras € os
facilitadores de carreira de mulheres e, a partir disso, foi possivel categoriza-los. Os
resultados alcancados indicaram um foco investigativo nas barreiras em detrimento dos
facilitadores, o que sinaliza para a importancia de primeiramente se reconhecer estas
barreiras. Desta forma, o estudo 1 subsidiou o estudo subsequente que visa de fornecer uma
ferramenta para medir o nivel de consciéncia das inequidades de género no trabalho. O

estudo 2 comprovou a viabilidade da KGE-Br de ser utilizada no Brasil. A estrutura fatorial



se manteve com um fator, porém, com algumas diferengas em relagdo a escala original, tal

qual a necessidade de exclusao de 3 itens.

Ter consciéncia social das inequidades de género contribui para a criagdo de
estratégias individuais e pode ser um promotor de estudos e propostas de desenvolvimento das
carreiras das mulheres. Assim, a escala KGE-Br se caracteriza como o primeiro e importante
instrumento validado no Brasil, contribuindo, para o avango dos estudos de género no
contexto da Psicologia Organizacional e do Trabalho brasileira. Os resultados destes dois
estudos podem ser utilizados para auxiliar em propostas de intervencao, programas, valida¢ao

de novos instrumentos e treinamentos comportamentais que visem a equidade de género.

Embora o objetivo tenha sido alcangado, ¢ importante ressaltar que a literatura
existente prové poucos estudos realizados com uma amostra inteiramente feminina,
obstaculizando atingir o objetivo do primeiro estudo. Uma outra limita¢ao deste trabalho foi a
escassez de estudos que examinem as evidéncias de validade a KGE, o que dificulta obter

informacdes sobre outras tentativas de validacao da escala e possiveis estruturas alternativas.

Para estudos futuros, recomenda-se apresentar quais facilitadores minimizariam as
barreiras que foram apontadas no estudo 1, explorar mais profundamente o papel das
interseccionalidades no contexto de inequidades, além de verificar as propriedades
psicométricas a partir de uma analise fatorial confirmatoria (AFC) com uma amostra maior e

mais diversa, apos a alteragao do item 6 que suscitou maior questionamento.
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8. Anexos

Anexo A — Avaliacao de adequacao de itens por juizes

O1i! Tudo bem?

Vimos te convidar para participar do processo de adaptagdo para o contexto brasileiro da Knowledge
of Gender Equity Scale (KGE, Shields et al., 2011), um instrumento que investiga o conhecimento
sobre equidade de género no local de trabalho. Mais especificamente, vocé nos auxiliara na busca de
evidéncias de validade baseadas no contetido da KGE, analisando a sintese das versoes traduzidas

para compara-la com a versao original, considerando o contexto brasileiro.

Abaixo sdo apresentadas a definicdo da KGE, os itens da versdo original do instrumento e sua
traducdo. Por favor, avalie a clareza da linguagem de cada item da sintese, o quanto o item ¢

pertinente para o construto e o quanto ¢ relevante para a medida.

1) Clareza: Avalie a quio clara e compreensivel ¢ a sentenca.
2) Pertinéncia: Avalie se a sentenga representa o construto/comportamento que quer medir.

3) Relevancia: Avalie se a sentenca ¢ relevante/importante para o instrumento.

A seguir voc€ encontrard uma lista de itens para julgar. Basta indicar a direita sua resposta de acordo
com a seguintes escalas:

1 2 3 4 5
Clareza Nada claro Pouco claro Completamente
claro
Pertinéncia Nada Pouco Completamente
pertinente pertinente pertinente
Relevancia Nada relevante Pouco Completamente
tedrica relevante relevante

Por fim, caso necessario, indique modificacdes nos itens.

Nesta andlise, considere que a tradu¢do ndo precisa ser literal, mas adaptada ao contexto brasileiro.
Logo, avalie, especialmente, se as expressdes ou termos podem ser generalizados para diferentes
regides do pais, bem como se transmitem a ideia original e se sdo adequadas/inteligiveis para o

publico-alvo do instrumento (trabalhadores em geral).

Suas consideragdes serdo muito importantes para a qualidade desta pesquisa.




Desde ja, agradego o apoio!
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Definicio do construto: Conhecimento de equidade de género no trabalho envolve identificar possiveis

diferengas no tratamento direcionado a homens e mulheres no local de trabalho.

ITEM SINTESE DAS CLAREZA PERTINENCIA | RELEVANCIA NOVA
~ PROPOSTA
ORIGINAL TRADUCOES DE TEXTO
1. Men tend to 1. Homens

receive larger
raises than

tendem a receber
aumentos de

women. salario maiores
do que as
mulheres.

2. Women are 2. Mulheres

often noticed in
the workplace
for their personal
appearance.

costumam ser
notadas por sua
aparéncia fisica
no ambiente de
trabalho.

3. Gender has no
influence on the

3. Género nao
influencia os

results of resultados da

workplace avaliacdo no

evaluations. ambiente de
trabalho.

4. Men’s 4. Interesses em

common comum entre 0s

interests with
their male bosses
help to further
their

homens e seus
chefes homens
ajudam a
impulsionar suas
carreiras.

5. Women who
assume the
caregiver role at
home are viewed
to be less serious
in their careers.

5. Mulheres que
assumem o papel
de donas de casa
sdo vistas como
menos
comprometidas
com suas
carreiras.
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ITEM SINTESE DAS CLAREZA PERTINENCIA RELEVANCIA NOVA
~ PROPOSTA
ORIGINAL | TRADUCOES DE TEXTO
6. Women 6. Mulheres
tend to have | tendem a ter
larger offices | escritorios

than male maiores do que
coworkers seus colegas
with the homens com o
same status. | mesmo cargo.
7. Gender 7. A

inequity is desigualdade de
often the género costuma
result of the | ser resultado do
accumulation | acimulo de

of many muitos

small and preconceitos

subtle biases,
rather than a

pequenos e sutis,
ao invés de um

large, acontecimento
obvious grande e

event. explicito.

8. 8. As empresas
Workplaces | tendem a ver a
tend to view | carreira das
women’s mulheres com a
careers as mesma

being just as

importancia que

important as | veem a dos
those of homens.
men.
9. Gender 9. Género pode
can influence influenciar o
the salary of salario de
homens e
men and
mulheres.
women.
10. The 10. Os tipos de
types of desigualdade de
gender género
inequity a vivenciados por
woman uma mulher
experiences | variam de

vary

acordo com o
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depending estagio da sua
on the stage | carreira.
of her career.
ITEM SINTESE DAS CLAREZA | PERTINENCIA | RELEVANCIA NOVA
~ PROPOSTA
ORIGINAL TRADUCOES DE TEXTO

11. Women are
often not
acknowledged
by their male
colleagues for
their hard work.

11. Mulheres ndo
costumam ser
reconhecidas por
seu trabalho duro
pelos seus
colegas homens.

12. Women feel
pressure to
familiarize
themselves with
traditionally
male subjects in
order to succeed
in the
workplace.

12. As mulheres
se sentem
pressionadas a se
familiarizar com
assuntos
tradicionalmente
masculinos para
terem sucesso no
local de trabalho.

13. One factor
contributing to
gender inequities
is the dual role
women hold of
being a worker
and a caregiver.

13. Um fator que
contribui para a
desigualdade de
género € a dupla
jornada das
mulheres, como
profissionais e
donas de casa.

14. Women and
men receive
bonuses at
equivalent rates.

14. Mulheres e
homens recebem
bonus salariais
com valores

equivalentes.
15. Discrepancy | 15. A
in success of discrepancia no
men and women | sucesso de
in their careers homens e

can be explained
by the
cumulative

mulheres em
suas carreiras
pode ser
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effect of many explicada pelo
small incidents efeito cumulativo
of gender de muitos
inequity. pequenos
incidentes de
desigualdade de
género.
ITEM ORIGINAL | SINTESE DAS | CLAREZA | PERTINENCIA | RELEVANCIA NOVA
N PROPOSTA
TRADUCOES DE TEXTO

16. Women are
often chosen for
responsibilities at
work that fit
stereotypical
personality
characteristics.

16. Mulheres
costumam ser
escolhidas para
realizar atividades
no trabalho de
acordo com
caracteristicas
estereotipadas de
personalidade.

17. Men feel equal
pressure to balance
family and career as

17. Homens
sentem a mesma
pressao que as

women receive
promotions at an
equal rate.

do women. mulheres para
equilibrar familia
e carreira.

18. Men and 18. Homens e

mulheres sao
promovidos na

mesma proporg¢ao.

19. Behaviors, such
as assertiveness,
that are perceived to
be positive when
displayed by men
are often perceived
as negative when
displayed by
women.

19.
Comportamentos,
como
assertividade, que
sdo percebidos
como positivos
quando
apresentados por
homens,
geralmente sdo
percebidos como
negativos quando
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apresentados por

mulheres.
ITEM ORIGINAL | SINTESE DAS CLAREZA PERTINENCIA | RELEVANCIA | NOVA
TRADUCOES PROPOSTA
DE TEXTO

20. Women are
likely to receive as
many or more staff
assistants as men
with equal status.

20. E provavel
que as mulheres
possuam tantos ou
mais assistentes
que os homens no
mesmo cargo.

21. Women who
report incidents of
gender inequity are
viewed positively
by colleagues.

21. Mulheres que
relatam situagoes
de desigualdade
de género sao
vistas de forma
positiva por
colegas.

Vocé tem algum comentario? Por favor, descreva-o a seguir.




Anexo B - Questionario Sociodemografico
1) Raca/Etnia autodeclarada:
() Branco () Preto ( ) Pardo () Indigena
( ) Amarelo () Prefiro ndo declarar () Outra

2) Unidade Federativa: (exemplo: Minas Gerais)

3) Idade: (em numeros, exemplo: 22)

4) Estado civil:
() Solteira ( ) Casada ou Unido Estdvel ( ) Separada, divorciada ou vitva

5) Numero de filhos (Responda em numeral. Em caso de ndo possuir filhos, responda

0):

6) Identidade de género:
Significados
Cis: Se identifica com o seu género atribuido ao nascer.
Trans: Nao se identifica com o género que lhe foi designado ao nascer.
() Mulher cis
() Mulher trans
() Prefiro ndo responder

() Outro:

7) Orientacio sexual:
( ) Heterossexual () Homossexual ( ) Bissexual
() Panssexual () Assexual

() Outro:

8) Qual é sua profissao?
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Anexo C - Knowledge of Gender Equity Scale (KGE)
Os itens a seguir abordam situagdes sobre género e carreira. Por favor, leia cada um dos itens
e, tendo como base as carinhas abaixo, avalie o quanto vocé concorda ou discorda. Considere

1 como equivalente de “discordo fortemente” e 5 de “concordo fortemente”.

1. Homens tendem a receber aumentos de 1 2 3 4 5

salario maiores do que as mulheres.

2. Mulheres costumam ser notadas porsua | 1 2 3 4 5

aparéncia fisica no ambiente de trabalho.

3. Género ndo influencia os resultados da | 1 2 3 4 5

avaliag@o no ambiente de trabalho.

4. Interesses em comum entre os homens e 1 2 3 4 5
seus chefes homens ajudam a impulsionar

suas carreiras.

5. Mulheres que assumem o papeldedonas | 1 2 3 4 5
de casa sdo vistas como menos

comprometidas com suas carreiras.

6. Mulheres tendem a ter escritorios 1 2 3 4 5
maiores do que seus colegas homens com

0 mesSmo cargo.

7. A desigualdade de género costuma ser | 1 2 3 4 5
resultado do actimulo de muitos
preconceitos pequenos e sutis, ao invés de

um acontecimento grande e explicito.

8. As empresas tendem a ver acarreiradas | 1 2 3 4 5
mulheres com a mesma importancia que

veem a dos homens.
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9. Género pode influenciar o salario de

homens e mulheres.

10. Os tipos de desigualdade de género
vivenciados por uma mulher variam de

acordo com o estagio da sua carreira.

11.  Mulheres ndo costumam  ser
reconhecidas por seu trabalho duro pelos

seus colegas homens.

12. As mulheres se sentem pressionadas a
se familiarizar com assuntos
tradicionalmente masculinos para terem

sucesso no local de trabalho.

13. Um fator que contribui para a
desigualdade de género ¢ a dupla jornada
das mulheres, como profissionais e donas

de casa.

14. Mulheres € homens recebem bonus

salariais com valores equivalentes.

15. A discrepancia no sucesso de homens e
mulheres em suas carreiras pode ser
explicada pelo efeito cumulativo de muitos
pequenos incidentes de desigualdade de

género.

16. Mulheres costumam ser escolhidas
para realizar atividades no trabalho de
acordo com caracteristicas estereotipadas

de personalidade.

17. Homens sentem a mesma pressao que
as mulheres para equilibrar familia e

carreira.

18. Homens e mulheres sdo promovidos na

mesma propor¢ao.
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19. Comportamentos, como assertividade,
que sdo percebidos como positivos quando

apresentados por homens, geralmente sao
percebidos como negativos quando

apresentados por mulheres.

20. E provavel que as mulheres possuam
tantos ou mais assistentes que os homens

no mesmo cargo.

21. Mulheres que relatam situagdes de
desigualdade de género sdo vistas de forma

positiva por colegas.
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Anexo D — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Vocé esta sendo convidada a participar, de forma voluntaria, da pesquisa intitulada
“Conhecimento de equidade de género no trabalho: Adaptacdo e evidéncias de validade do
KGE-Br”, sob a responsabilidade das pesquisadoras Luana de Souza Barros, Sonia Maria
Guedes Gondim e Ligia Carolina Oliveira Silva. Nesta pesquisa nés estamos buscando
traduzir para a lingua portuguesa e adaptar para a cultura brasileira um questionario sobre
conhecimento de desigualdade de género no trabalho, que foi formulado em um pais que

utiliza a lingua inglesa. Para isso, gostariamos de saber suas percepcdes sobre essa questao.

Sua participacdo consistird em responder um questiondrio online de maneira mais
sincera possivel. Para confirmar sua participacdo, basta ler este Termo de consentimento livre
esclarecido clicar na opgao “Li o termo e aceito participar da pesquisa.”. Vocé pode também
se recusar a participar marcando a opgao corresponde ao final desta pagina ou retirar seu
consentimento em qualquer fase da pesquisa, sem que isso lhe traga prejuizos ou penalidades.

E importante que vocé guarde em seus arquivos uma copia deste termo e que tenha
ciéncia que sua participa¢do nao acarretara em ganho ou despesa financeira. Os riscos
envolvidos com sua participacdo sdo minimos, consistindo em constrangimento ao responder
os itens. Caso 1sso aconteca, voc€ podera entrar em contato imediatamente conosco, pois
poderemos prestar apoio emocional. Nao prevemos nenhum dano que possa ser causado pela
pesquisa, mas se ocorrerem voceé tera direito a solicitar indenizagdo através de vias judiciais.
Os beneficios esperados sdo o aumento da autoconsciéncia critica das inequidades que
perpassam suas carreiras € ampliacao de instrumentos que podem auxiliar na avaliagdo e
intervencao de profissionais que atuem na area de gestdo de pessoas.

As pesquisadoras se comprometem em manter seus dados pessoais e respostas em
sigilo e armazenados em local seguro por um periodo minimo de 5 anos ap6s o término da

pesquisa para sé depois serem descartados. Os resultados obtidos serdo utilizados apenas para
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alcancar o objetivo exposto acima e sera divulgado de maneira acessivel ao grupo ou
populagdo que foi pesquisada.

Vocé podera entrar em contato com as pesquisadoras pelo e-mail luana.barros@ufu.br
ou pelo telefone (22) 992268609. Para tratar de seus direitos enquanto participante e
esclarecer duvidas sobre a ética desta pesquisa, voc€ podera entrar em contato com 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.

Consentimento poés informacio
Eu declaro ter sido informado e concordo em participar, como voluntario, do projeto

de pesquisa acima descrito.

Li o termo e aceito participar da pesquisa

Li o termo e ndo aceito participar da pesquisa


mailto:luana.barros@ufu.br
mailto:cep@propp.ufu.br

Anexo E - Versao brasileira da KGE
Os itens a seguir abordam situacdes sobre género e carreira. Por favor, leia cada um dos itens
e, tendo como base as carinhas abaixo, avalie o quanto vocé concorda ou discorda. Considere

1 como equivalente de “discordo fortemente” e 5 de “concordo fortemente”.

1. Homens tendem a receber aumentos de 1 2 3 4 5

salario maiores do que as mulheres.

2. Mulheres costumam ser notadas porsua | 1 2 3 4 5

aparéncia fisica no ambiente de trabalho.

3. Género ndo influencia os resultados da | 1 2 3 4 5

avaliag@o no ambiente de trabalho.

4. Interesses em comum entre os homens e 1 2 3 4 5
seus chefes homens ajudam a impulsionar

suas carreiras.

5. Mulheres que assumem o papeldedonas | 1 2 3 4 5
de casa sdo vistas como menos

comprometidas com suas carreiras.

6. Mulheres tendem a ter escritorios 1 2 3 4 5
maiores do que seus colegas homens com

0 mesSmo cargo.

7. As empresas tendem a ver a carreiradas | 1 2 3 4 5
mulheres com a mesma importancia que

veem a dos homens.

8. Género pode influenciar o salario de | 1 2 3 4 5

homens e mulheres.

9. Mulheres ndo costumam  ser | 1 2 3 4 5

reconhecidas por seu trabalho duro pelos

seus colegas homens.
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10. As mulheres se sentem pressionadas a
se familiarizar com assuntos
tradicionalmente masculinos para terem

sucesso no local de trabalho.

11. Um fator que contribui para a
desigualdade de género ¢ a dupla jornada
das mulheres, como profissionais ¢ donas

de casa.

12. Mulheres e homens recebem bonus

salariais com valores equivalentes.

13. Mulheres costumam ser escolhidas
para realizar atividades no trabalho de
acordo com caracteristicas estereotipadas

de personalidade.

14. Homens sentem a mesma pressao que
as mulheres para equilibrar familia e

carreira.

15. Homens e mulheres sdo promovidos na

mesma proporgao.

16. Comportamentos, como assertividade,
que sdo percebidos como positivos quando
apresentados por homens, geralmente sao
percebidos como negativos quando

apresentados por mulheres.

17. E provavel que as mulheres possuam
tantos ou mais assistentes que os homens

no mesmo cargo.

18. Mulheres que relatam situagdes de
desigualdade de género sao vistas de forma

positiva por colegas.
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