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Resumo

Essa pesquisa tem como objetivo principal a construgéo e a validagdo de um instrumento de
teto de vidro para o contexto brasileiro. Ndo ha indicios de validag&o de escala de teto de
vidro no Brasil nas pesquisas nacionais. A escala foi desenvolvida e validada por meio de um
processo composto por etapas, a saber: levantamento de literatura; investigagdo do construto
por meio de grupos focais, definigdo constitutiva e operacional do construto, desenvolvimento
dos itens e fatores, desenvolvimento da escala e em ultimo a validacdo da escala. O
instrumento inicial foi composto por 8 itens de desvalorizacdo da mulher no trabalho, 6 itens
de barreiras impostas na carreira feminina, 6 itens de conflito maternidade-trabalho, 6 itens de
assédio, 5 itens de auséncia de autoconfianca e 4 itens de rivalidade feminina composta por 35
itens e 6 fatores. Participaram da pesquisa 708 mulheres que trabalham em empresas publicas
ou privadas e que ja exerceram ou ndo cargo de gestdo. Na Andlise Fatorial Exploratoria o
instrumento ficou composto por 27 itens com 5 fatores, a saber: barreiras enfrentadas pela
mulher no trabalho (10 itens), auséncia de auto confianca (5 itens), assédio (4 itens), conflito
maternidade trabalho (4 itens) e rivalidade feminina (4 itens). A estrutura da escala teto de
vidro foi confirmada pela Andlise Fatorial Confirmatdria. Verificou-se uma boa estrutura do
ajuste da escala com corte transversal 0,50 apresentando boa consisténcia interna, indicando
validag&o e confiabilidade satisfatdria nos fatores e itens medindo o fenémeno teto de vidro
em até 50,5%.

Palavras-chaves: Escala teto de vidro, validacdo de escala, analise exploratoria,

analise confirmatéria.



Abstract

This research has as its main objective the construction and validation of a glass ceiling
instrument for the Brazilian context. There is no evidence of validation of the glass ceiling
scale in Brazil in national research. The scale was developed and validated through a process
composed of stages, namely: literature survey; investigation of the construct through focus
groups, constitutive and operational definition of the construct, development of items and
factors, scale development and, finally, scale validation. The initial instrument was composed
of 8 items on devaluation of women at work, 6 items on barriers imposed on women's careers,
6 items on motherhood-work conflict, 6 items on harassment, 5 items on lack of self-
confidence and 4 items on composite female rivalry. by 35 items and 6 factors. 708 women
who work in public or private companies and who have or have not held management
positions participated in the research. In the Exploratory Factor Analysis, the instrument was
composed of 27 items with 5 factors, namely: barriers faced by women at work (10 items),
lack of self-confidence (5 items), harassment (4 items), maternity conflict at work (4 items )
and female rivalry (4 items). The structure of the scale of the glass ceiling was confirmed by
Confirmatory Factor Analysis. A good structure of the scale adjustment was verified with a
cross-section of 0.50, presenting good internal consistency, indicating validation and
satisfactory reliability in the factors and items measuring the glass ceiling phenomenon in up
to 50.5%.

Keywords: Glass ceiling scale, scale validation, exploratory analysis, confirmatory

analysis.
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Introducéo

No Brasil, 0 ambiente de trabalho em empresas grandes é ainda um espaco ocupado
predominantemente pelo sexo masculino (Aguiars, 2007; Lima et al., 2009; Lucas et al, 2010;
Scherer, 2008; Serafim & Bendassoli, 2006). Madalozzo (2011), utilizou como pilar 0s
resultados da pesquisa Empresas no Brasil de 2007 da empresa Sensus Pesquisa e
Consultoria, reparou que mesmo assim ainda € pequena a porcentagem de mulheres
assumindo cargos de alto escaldo das empresas no Brasil.

“Somente 8,55% das empresas tém como seu CEO uma mulher. A idade média
dessas mulheres é de 52 anos, e, em média, elas estdo na empresa por aproximadamente 16
anos e no cargo ha 10 anos” (Madalozzo, 2011, p.131). Ainda, uma pesquisa de 2021
executada pela consultoria Boston Consulting Group indica que o género feminino ocupa
somente 9% dos cargos de CEOs em empresas de tecnologia, por exemplo, os dados da
pesquisa mostram que 39% da forca de trabalho global sdo representados pelas mulheres nas
quais tem desempenhado funcdes que demandam dominio em ciéncia, engenharia,
matematica e tecnologia, representado 25% da forca de trabalho nessas areas no mundo todo.

De acordo com Carvalho e Viego (2023), depois da década dos anos 2000, nédo foi tdo
expressivo a participagdo feminina no mercado profissional quanto nas décadas de 80 e 90,
porém, existe uma porcentagem de crescimento do género feminino atuando no mercado de
trabalho, entre os anos de 2003 a 2018, por exemplo, aumentou de 40% para a 44% a
presenca de participacdo da mulher ambiente profissional. Madalozzo (2013) diz que mesmo
que exista um aumento de participagdo das mulheres no mercado de trabalho, esse feito ndo
percorre lado a lado com o numero de ascensdo das mulheres.

Conforme afirma Silva, Presser e Silva (2018), o Glass Ceiling (teto de vidro)

denomina-se as barreiras invisiveis, localizadas nas estruturas, que impossibilitam um grupo
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de pessoas de avancar para 0s cargos mais altos da carreira profissional. Esse conceito acabou
sendo popularizado, em razdo da atencdo dada ao fendmeno, sendo utilizado pela primeira vez
no ano de 1986 em artigo publicado no Wall Street Journal (Carli & Eagly, 2007, p. 4). Isto €,
ocorre na jornada profissional da mulher, fazendo ela perceber essa barreira com um vidro
que, por mais que seja invisivel, é real e impede o desenvolvimento profissional da mulher
trabalhadora.

De acordo com o Sebrae (2022), quebrar essa barreira pode ser dificil, todavia, o tema
tem sido bastante discutido, com varios trabalhos sendo realizado sore a tematica, além de
criagédo de cursos de formacao para lideranca feminina e medidas para incluir mais a mulher
no ambiente de trabalho.

Miranda (2006, p.15) diz que “o teto de vidro ¢ uma barreira sutil e transparente, forte
o suficiente para evitar a passagem das mulheres aos niveis hierarquicos mais elevados nas
organizagdes onde trabalham”. Compreende-se desse modo que o teto de vidro é a
representacdo mais difundida e comumente utilizada para explicar a auséncia de acesso de
mulheres aos cargos de lideranca. A ocupacao do espaco e a ascensdo profissional das
mulheres tém mudado o comportamento na sociedade. A imagem de mulheres, antes vistas
como as que cuidam somente do lar e filhos, passou a ganhar outra visibilidade, a do mundo
corporativo (Gomes et al., 2005).

Alguns estudos mais atuais afirmam que as desigualdades sociais brotam, geralmente,
no lar doméstico, o que automaticamente reflete no seu ponto de vista cultural. A posteriori,
elas séo expressadas no local de trabalho, onde ocorre um tratamento diferente para mulheres,
que ocupam predominantemente funcfes de baixo salario e prestigio (Pereira & Lima, 2017).

No Brasil o fendmeno teto de vidro é existente, considerando a distribuicdo de
salarios, a mulher € mais condecorada na parte inferior da remuneracéo, isto é, recebendo os

menores salérios, destacando para a discriminagdo da parte superior e a presenca do teto de
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vidro (Santos & Ribeiro, 2006). De acordo com Santos et al. (2014), “a executiva brasileira ¢
considerada de muito valor pela capacidade e for¢a de vontade de superar as barreiras.” De
acordo com dados recentes do IBGE (2018), atualmente as mulheres compdem a maior parte
da populacéo brasileira acima de 25 anos com o ensino superior completo e ainda assim
ganham menos que seus colegas do género masculino, observando a renda média mensal de
todos os trabalhos, o valor minimo que as mulheres recebem é de R$1.764 enquanto 0s
homens recebem R$2.306.

O autor afirma que as baixas representacdes femininas, em cargos de lideranga,
ocorrem como obstéculos institucionais, dado que as estruturas funcionais ndo sdo oportunas
as mulheres: até mesmo obstaculos psicolégicos fazem com que elas internalizem
insegurancas em relagdo a sua capacidade de liderar. E perceptivel que os obstaculos
enfrentados pelas mulheres séo de varios tipos, por isso, estudos foram realizados com essa
tematica buscando identifica-las (Tabak, 2003).

Pesquisadores desenvolveram varias escalas para medir o teto de vidro (Afza &
Newaz, 2008; Elacqua et al., 2009; Jackson, 2001, Shaji et al., 2021, Sharma e Kaur, 2019).
Umas desenvolvidas e validadas na Europa Ocidental e a maioria desenvolvidas e validadas
no contexto indiano. Jackson (2001) desenvolveu um questionario para avaliar a percepcao
das mulheres sobre tetos de vidro.

Afza & Newaz (2008) desenvolveram uma escala com 5 fatores para medir o teto de
vidro composto por 14 itens. Os fatores foram: percepg¢éo da gestdo, ambiente de trabalho,
conflito na vida profissional, assédio sexual e politica organizacional. Sharma e Kaur (2019)
desenvolveram uma escala de teto de vidro com 3 fatores: barreiras pessoais, barreiras
organizacionais e barreiras sociais.

Elacqua et al (2009) desenvolveram um instrumento com 15 itens para investigar o

teto de vidro. Shaji et al. (2021) desenvolveram uma medida de teto de vidro composta por 7
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dimensdes, a saber: responsabilidades familiares (FR), praticas discriminatdrias de promocéo
(DPP), relagbes com funcionéarios (ER), tracos de personalidade (PT), falta de suporte
organizacional (LOS), estereotipos de género (GS) e falta de treinamento (LT). Foram
identificados 54 itens dessas dimensdes.

Embora haja auséncia de desenvolvimento de medidas sobre teto de vidro no Brasil,
h& uma certa existéncia de produgdes cientificas que abordam o tema. Conforme afirmam. O
fendmeno do teto de vidro como ferramenta de estudo ja vem sendo discutido ha mais de 30
anos, e tem trazido a questdo da desigualdade de género na lideranga das organizagdes (Steil,
1997). Ou seja, a desigualdade de género esté associada a uma questdo que envolve o teto de
vidro. Neste sentido torna-se relevante a construcao e identificacdo de indicios de validade de
um instrumento de teto de vidro para o contexto brasileiro.

Essa pesquisa esta dividida em 3 etapas, a primeira etapa aborda a construcao da
escala de teto de vidro, assim como a descri¢do da construcdo dos itens e das dimensdes
mediante o processo de analise de conteldo e categorias sinteses. A segunda etapa aborda 0s
resultados da Andlise Fatorial Exploratéria e a terceira etapa aborda os resultados da Anélise

Fatorial Confirmatoria.

Objetivo de Estudo

Essa pesquisa tem como objetivo principal construir e buscar indicios de validade de
um instrumento para avaliar o fendmeno do teto de vidro no Brasil.
Os objetivos especificos sdo:
° Definir o contetdo, propor definicdo constitutiva e operacional, propor
dimensdes constitutivas e elaborar itens para mensurar o construto;
° Analisar indices de confiabilidade e consisténcia da escala proposta;

° Testar a validade e a confiabilidade do instrumento.
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Por tudo isso e da necessidade constante de se discutir a dificuldade de ascensdo das
mulheres aos altos cargos, este trabalho busca responder a seguinte pergunta: Como

mensurar o fendmeno do Teto de Vidro em organizagGes brasileiras?

Referencial Teorico

Igualdade de Género

Alguns autores tém descrito a auséncia de investigagcdo do fendmeno teto de vidro nas
organizacg0es realcando a questdo da desigualdade de género como uma maneira de oprimir
(Lazaretti et al., 2013). De acordo com Coutinho e Coutinho (2011), a ideia do homem de
estar sempre a frente como lider no lar e como o responsavel por usar a voz e a mulher atuar
como um apoio se manifesta nos ambientes organizacionais e uma predominancia em que a
mulher se situa mais no privado e 0 homem no publico.

Borges (2007) afirma que o termo género é compreendido pela maneira como a
sociedade descreve e expressa valores. Segundo Biroli (2018), os géneros nao sao
fundamentados sem considerar o campo profissional.

Conforme afirmam Strey e Cunico (2016), é através das pessoas e de geragdes que,
séo construidas as atitudes e comportamentos relativos a cada sexo, uma vez que a sociedade
por si propria instrui 0 que julga ser a conduta feminina e masculina. Ou seja, 0s géneros
muitas vezes sdo moldados pela sociedade e seus papéis, dividindo e definindo as funcdes de
cada um, e possivelmente disso decorrera desigualdades entre géneros. Existem barreiras
robustas para a implantacao da igualdade dos géneros que s@o apresentadas em estudos que

mensuram as desigualdades em diversos paises, como por exemplo, no prognostico do Férum
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Econdmico Mundial no qual, a desigualdade global entre o género masculino e feminino teria
135,6 anos para ser aniquilada (Wef, 2021).

Conforme Thijs et al. (2018), a igualdade de género € um conjunto de crengas que
auxilia nos direitos, nos papéis e nas responsabilidades iguais entre homens e mulheres, e
vice-versa, indo contra a ideia de que 0s géneros tém papéis diferentes entre si. De acordo
com autores, progressivamente mais, governos vém propondo regulamentos para ampliar a
participacdo das mulheres em conselhos (Yildiz et al., 2019). Ainda, de acordo com Monteiro
et al. (2019), entender a perseveranca de concepcdes assimétricas apoiadas em estereotipia de
género de trabalhadores é excepcional para as empresas que almejam desenvolver planos de
gestdo para a igualdade.

Um estudo realizado na ENAP (Escola Nacional de Administragdo Publica) sobre
raca, género e competéncia de direcdo no Servico Publico Federal, mostrou que a
consideravel presenca de mulheres em topos hierarquicos inferiores em 6rgaos publicos leva a
uma inauténtica percepcao de que seja equitativa a distribuicdo entre homens e mulheres nas
ordenacdes de trabalho.

Vaz (2013) diz que no contexto brasileiro € raro a predominancia das mulheres nos
escalBes das empresas, e nas carreiras em setores publicos para mulheres existe bastante
segregacado hierarquica vertical, conhecida na literatura como Glass Ceiling ou teto de vidro.
Esse conceito é bastante mencionado em assuntos que envolvem a segregacao do género
feminino nos postos de trabalho.

As mulheres progressivamente conseguem alcangar posicoes de lideranca nas
organizaces, contudo, existem préaticas que impedem ou dificultam sua ascensdo, dentre elas,
as crencas estereotipadas de género, que se manifestam de maneira implicita e que se
perpetuam em forma de desigualdade de género. Esses papéis enraizados na discriminagdo no

mundo corporativo complicam a ascensdo das mulheres (OIT, 2016b e 2017a). Atribuir
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crencas por causa do género da pessoa muitas vezes impede que ela avance na carreira e essas
crengas podem ser pessoais ou externas.

Crengas que estereotipam o género feminino como mais sensivel e carregado de
habilidades interpessoais que o masculino podem impedir que as mulheres exercam posicdes
de chefia, por exemplo (Barreto & Ellemers, 2005b; Barreto et al., 2010).

Segundo a Unicef (2006), diante da desigualdade persistente, a mulher se torna muito
mais suscetivel a enfrentar abusos sexuais, violéncia doméstica e dificuldades financeiras.
“Como exemplo de desigualdade, a baixa representatividade das mulheres em cargos
hierarquicamente superiores. Segundo dados divulgados pelo Instituto Ethos (2015) em 2010,
apenas 13,7% das mulheres ocupavam o quadro executivo. No entanto, de acordo com
pesquisa realizada em 2015 13,6% das executivas estavam neste cargo, sendo que, 86,4% dos
homens representavam a diretoria das organizagdes entrevistadas.” Oliveira & Woida (2018).

Segundo Esther Duflo (2011), a questdo do empoderamento feminino esta ligada
positivamente ao desenvolvimento econémico. Conforme afirma Alves & Martine (2010),
mudancas nos padrdes familiares e na convivéncia nas estruturas domiciliares sdo
componentes que conduzem e fortalecem as demais transformacdes sociais e, paralelamente,
ocorrem transi¢cdes demograficas em que taxas altas de mortalidade abaixam, o que
consequentemente faz com que haja uma transi¢cdo de uma sociedade jovem para uma mais
velha. Também progressivamente tem havido uma transigcdo de sociedade patriarcal para pos-
patriarcal provocando mudancas consideraveis nas relagdes de género, como a maior
autonomia das mulheres e 0 empoderamento do género feminino.

Paradoxalmente, no terceiro trimestre de 2020, as taxas de desemprego femininas
sobem com maior intensidade que as masculinas, e as desigualdades voltam a se ampliar,
alcancando uma diferenca de 4,6 pontos percentuais entre a taxa de desemprego feminina

(17,5%) e a masculina (12,9%). Esta diferenca alcanga 6,3 pontos percentuais no primeiro
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trimestre de 2021. Ainda, na chegada da segunda onda da pandemia de covid-19, ocorreu uma
concentracdo do aumento das taxas de desemprego no pais, sendo o emprego de trabalho
doméstico com mais perda de postos de trabalho, afetando principalmente as mulheres,
segundo dados do IPEA.

Biroli (2018) elucida que a colocacdo das mulheres foi alterada enormemente,
principalmente no acesso a educagdo. Segundo o estudo Estatisticas de Género — Indicadores
Sociais das Mulheres no Brasil — divulgado em 2018 pelo IBGE, as mulheres representam o
maior nimero associado ao ensino superior completo. Em 2016, levando em conta a
populagéo de 25 anos ou mais, o percentual de mulheres brancas com superior completo foi
de 23,5%); ja relacionado aos homens, o nimero foi de 20,7% (IBGE, 2018). Os dados
mostram uma maior participacdo de mulheres na area académica, estando em maior nimero
no ensino superior, e possuindo maior instrucdo formal do que os homens.

De acordo com o IPEA (2022), no ano de 2022 completaram-se vinte anos do
surgimento do primeiro érgdo propriamente voltado para implementacdo de politicas para as
mulheres, a Secretaria de Estado dos Direitos da Mulher (Sedim), pois pautas e politicas
acerca de género relacionadas as mulheres eram abordadas pelo Conselho Nacional dos
Direitos da Mulher (CNDM). Com a secretaria, as pautas passaram a ser tratadas na Sedim,
6rgdo do Ministério da Mulher, da Familia e dos Direitos Humanos (MMFDH), e,
paralelamente, em 2015 houve a primeira insercdo de uma mulher atuante na presidéncia da

republica federativa do Brasil.

O Teto de Vidro

Conforme afirmam Carli e Eagly (2015), ha diferentes metaforas que explicam as
barreiras que impedem as mulheres de ascender aos cargos nas organiza¢des — a mais
disseminada se chama “teto de vidro” que explica a auséncia de acesso aos cargos de topo

hierarquico. Esse conceito foi largamente propagado depois de ser exposto em um artigo do
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Wall Street Journal por Hymowitz e Schellhardt (1986) em que ele apresenta obstaculos
invisiveis nas carreiras das mulheres.

Segundo descreve Rocha (2006), “¢ mais facil estilhagar um vidro, rompendo-0
enquanto barreira, e adentrar outros espagos, do que bater de encontro a estruturas
extremamente rigidas, como o marmore ou o granito, por exemplo”. O aspecto semelhante do
“teto de vidro”, ou teto de cristal, consiste diretamente na ideia de que se trata de uma
metafora curiosa, porque se dirige a uma barreira de “vidro”, isto ¢, um impedimento que
pode ser derrubado por que é sutil, mas pouco visivel porque é transparente.

Conforme os autores, essa metafora € assaz em ser conhecida por provar a
desigualdade de géneros respectivamente a remuneracdo e promoc¢do de mulheres para niveis
elevados na organizacdo (Cotter et al., 2001). Essa metéfora foi difundida no meio académico
nos anos 2000 (Rocha, 2006; Santos & Ribeiro, 2005). Os estudos revelam que para a mulher
subir de nivel, € preciso quebrar o teto de vidro, consequentemente abrindo inimeras
possibilidades para outras mulheres que a seguem. E importante que a mulher néo se
conforme com a limitagdo de ascender profissionalmente, mantendo-se sob esse “teto”; é
primordial que ela quebre e ultrapasse esse obstaculo e avance na organiza¢cdo na mesma
medida em que garantido aos homens.

Um estudo realizado pela Robert Half Brasil (2016), com 293 mulheres brasileiras,
mostra que esta longe o caminho para a igualdade de género no mercado brasileiro, assim
como na questéo salarial, nas oportunidades de crescimento, no desenvolvimento e no mais
importante, no respeito as mulheres.

Os dados revelam que de 49% dos profissionais, apenas 5% dos cargos de chefia séo
ocupados por mulheres em suas empresas. 83% de mulheres entrevistadas afirmam que as
organizag0es ndo se preocupam em preparar 0s homens para conviver com as mulheres, 66%

afirmam que ja sofreram discriminag&o no trabalho, 60% j& escutaram comentérios
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preconceituosos e 47% ja tiveram seus conhecimentos e habilidades contestados em
momentos de crises. Na questdo da gravidez, 27% disseram que encontram impedimentos no
retorno apos a licenca maternidade e que hé casos em que mulheres sdo desligadas ap6s
retorno.

Ainda, segundo um relatério do Corporate Women Directors International (CWDI) no
ano de 2015, cerca de 50% das 100 maiores empresas latino-americanas ndo possuem
nenhuma mulher em seu quadro diretivo. O Brasil é 0 pais com mais companhias na lista,
porém com apenas 6,3% de mulheres na diretoria. 1sso significa um avanco na
representatividade de mulheres em cargos de gestdo no contexto brasileiro, mas, ainda assim,
o0s dados indicam porcentagem pequena em relagcdo a mulheres estarem em cargos de topo.

Todavia, por mais que mulheres tenham alcancado uma crescente participagao no
mercado de trabalho, existe uma grande diferenca entre homens e mulheres no poder dentro
das empresas que ainda precisa ser mudada. (Neto et al., 2014; Eagly & Carli, 2007; Ragins &
Winkel, 2011; Tonoyan et al., 2020). A mulher executiva representa um grupo que, apesar de
estar em crescimento, ainda é minoria nas organizacdes (Lima et al.,2009; Scherer, 2008;
Tanure et al., 2007). O progresso do emprego feminino € um cenario de algumas luzes e
muitas sombras (Abramo, 2007; Tanure et al., 2007; Thiry-Cherques, 2003).

Um ponto importante citado por Fletcher (2000), é que as barreiras invisiveis vao além
do teto. Elas estéo presentes em todas as estruturas das organizacdes: a fundacéo, as vigas, as
paredes, o proprio ar. Essas barreiras percorrem toda a organizacao até atingir o teto. E, acima
de tudo, néo estdo apenas acima das mulheres, mas ao redor delas.

O Teto de Vidro é normalmente determinado como o conjunto de barreiras para a
evolugéo da carreira feminina, ampliando, em intensidade, conforme se movimenta
verticalmente na hierarquia (Baxter & Wright, 2000; Carvalho Neto et al., 2010; Cotter et al.,

2001; Loureiro et al., 2012; Maume, 2004; Morrison et al., 1982; Patton & Haynes, 2014;
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Simé&o Lima et al., 2014). Essas barreiras se expressam como préaticas discriminatorias
conscientes e subconscientes (Padavic & Reskin, 2002; Patton & Haynes, 2014).

O Teto de Vidro sdo as barreiras que interferem como impedimentos no percurso
profissional das mulheres, que prejudicam e até mesmo bloqueiam a ascensdo da mulher em
cargos de alta visibilidade. Por se caracterizar como barreiras imperceptiveis, porém custosas
de ultrapassar, tais barreiras sdo especificadas como o vidro. Se ha distin¢do na abordagem
dos géneros € certo afirmar que ha um sistema de poder que estabeleca uma hierarquia social
invisivel, permitindo a existéncia de barreiras para a ascensao feminina. Esses empecilhos,
usados apenas para referéncia ao género feminino, s6 existem no progresso profissional de
mulheres (Cotter et al., 2001; Ohltt et al., 1994; Powell & Butterfield, 1994; Silva, 2016;
Campos et al., 2018).

Autores garantem a presenca destas barreiras e comprovam que elas se concretizam
sobretudo para eliminar minorias e mulheres dos cargos de niveis de gestdo mais elevados
como cargos executivos e de presidéncia (Powell & Butterfield, 2003). Conforme diz Klenke
(1996), quando uma empresa possui uma quantidade significativa de profissionais do género
masculino (ou feminino) em cargos de topo, a cultura organizacional inclina-se a assumir

atributos que cooperam para 0 género dominante.

Medidas de Teto de Vidro

As medidas atinentes a construcéo e ao levantamento de indicios de validade deste
instrumento fazem referéncia a desvalorizacao do trabalho da mulher, as barreiras impostas na
carreira feminina, ao conflito maternidade-trabalho, ao assédio, a auséncia de autoconfianca e
a rivalidade feminina.

Shaji et al. (2021) explana sobre os fatores relacionados as responsabilidades
familiares que criam teto de vidro e incluem o status parental das mulheres (Adamson, 2012),

suas responsabilidades com os filhos (Bihagen & Ohls, 2006; Naff, 1994; Stalinski, 2014),
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suas interrupcdes na carreira por causa do parto e dos cuidados infantis (Al-Manasra, 2013;
Choli, 2018; Lyness & Thompson, 1997; Sampson & Moore, 2008) dificuldades das mulheres
em encontrar um equilibrio entre trabalho e familia (Akpinar-Sposito, 2013b; Alshammari,
2016; Bombuwela & Chamaru, 2013; Chauhan, 2020; Emmaniel & Balaji, 2014; Krentz et
al., 2020; Lyness & Judiesch, 2008; Mehta, 2020; Mitra, 2019; Nanjundeswaraswamy, 2019;
Njiru, 2013; Ogden et al., 2006; Priyadarshini & Azeez, 2018; Saadin et al., 2016; Sandhu &
Ritu, 2007; Stalinski, 2014).

As barreiras que afetam a carreira da mulher, conforme afirma Paraguassu (2022), séo:
esteredtipos e vieses de género os quais influenciam muito na relacdo das mulheres com o
ambiente de trabalho; as mulheres sofrem com a pressédo e séo expostas sempre, por isso, sdo
geradas barreiras internas que as impedem de serem ousadas no sentido da progressao na
carreira profissional. Segundo a especialista, isso sdo vieses cognitivos que sdo impostas a
mulheres que se manifestam no inicio de suas carreiras, fazendo com elas tenham auséncia de
autoconfianca, até mesmo para mudar de emprego. As mulheres sofrem reacGes negativas
causadas por estereotipos que sdo uma grande barreira na ascensdo feminina.

O assédio moral e sexual, como as piadas e brincadeiras, a interrupcdo da fala da
mulher no ambiente de trabalho, situacdes abusivas que constrangem a mulher sdo barreiras
gue as impedem de conquistar o respeito no local de trabalho, além de causar desgaste mental,
frustracdo, desisténcia, sentimento de injustica e o0 ndo pertencimento para a mulheres. O
assédio sexual é outra barreira comum relacionada ao teto de vidro encarada pelas mulheres
(Afza & Newaz, 2008; Bergman & Hallberg, 2002; McKeen & Burke, 1991). Um
componente diferenciador da relacdo entre a mulher e 0 homem na organizagéo é a
sexualidade, seguida do temor de seu uso inconveniente. Disso provém pelo menos dois

preconceitos. O primeiro esta relativo a ideia de que a mulher alcangou o topo porque usou de
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sua sexualidade; o segundo indica que ela se comporta como homem (Carvalho Neto et al.,
2010)

Outras formas de situagdes que configuram Teto de Vidro podem ser: a opinido das
mulheres ndo € ouvida nas reunides de trabalho (Bergman & Hallberg, 2002; Chary, 2016;
Dimovski et al., 2010; Jamali et al., 2006); probabilidade de a mulher engravidar pode
acarretar em dificuldades de crescimento profissional (Adamson, 2012; Gupta et al., 1998);
mulheres abdicam de seus empregos para ter filhos (Liff & Ward, 2001); mulheres podem ter
baixo nivel de autoconfianca (Bhattacharya et al., 2018); mulheres enfrentam falta de apoio
organizacional para ter o equilibrio entre vida profissional e pessoal (Al-Manasra, 2013;
Bergman & Hallberg, 2002; Sandhu & Ritu, 2007) e injusti¢a nas situacfes de ascenséo e de
recompensas profissionais (Alshammari, 2016); as funcionarias geralmente desempenham o
papel duplo de equilibrar as responsabilidades domésticas e a vida profissional (Adamson,
2012; Flynn et al., 2015; Gupta et al., 1998; Jain & Mukherji, 2010; Kilian et al., 2005;
Kolade & Kehinde, 2013; Lemons & Parzinger, 2001; Mathur-Helm, 2006; Njiru, 2013).

Uma pesquisa realizada na My Confidence Matter (2017) que consistiu em avaliar
ambicao, flexibilidade no trabalho, autoconfianca e equilibrio entre vida pessoal e profissional
mostrou que cerca de 79% de mulheres afirmam vivenciar a falta de confianca em ambientes
de trabalho. Os dados da pesquisa mostram que 85% das mulheres relataram que almejam um
cargo sénior, mas os obstaculos identificados para alcancar tal feito foram: auséncia de
autoconfiancga nas préprias habilidades, auséncia de equilibrio entre vida pessoal e
profissional.

A pesquisa também afirma que a questdo da licenca maternidade é um fator de peso no
que se refere a mulheres em cargos de gestdo, pois € visto como um fator negativo na etapa de
promocdo e contratacdo de mulheres. As mulheres que se tornam mées muitas vezes

enfrentam uma série de preconceitos contra 0 avango na carreira que criam uma barreira
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materna (Crosby et al., 2004), a prioridade dada a maternidade em detrimento da carreira
(Smith et al., 2012) é vista como um dificultador da atuac&o profissional.

Quanto a desvalorizagdo do trabalho da mulher, ha barreiras como, as habilidades das
mulheres sdo subestimadas (Sharma et al., 2011). Bjerk (2008) apresenta que a existéncia de
teto de vidro ndo esta relacionada apenas a desigualdade de género e etnia, mas também
associado a dificuldade de avaliagdo de habilidades. As mulheres chegam a precisar provar
suas competéncias a todo instante quando comparadas aos homens (Bass & Avolio, 1994;
Choi & Park, 2014; Mathur-Helm, 2006). As mulheres simplesmente ndo podem ser elas
mesmas no trabalho (Bergman & Hallberg, 2002).

De acordo com Silva & Vaz (2022), as mulheres sdo as mais afligidas pela queda
média no rendimento por mudancas profissionais, apresentando um efeito médio de reducéo
de 2,1 a 2,6%, enquanto os homens experienciam queda de 1,1% a 1,3% em média. Esses
nameros, de acordo com as estudiosas, denotam em beneficio da hipétese de desvalorizacdo
do trabalho feminino no mercado de trabalho brasileiro.

Segundo Tessari (2006), a rivalidade feminina traz consigo o ciume, a inveja, a baixa
autoestima, excepcionalmente quando a rival conquista uma vitéria, mudando as atitudes da
outra. A rivalidade faz com que a mulher tenha comportamentos hostis com a outra, querendo
superar a outra. A autora afirma que a rivalidade € bastante distinta de competig&o, sendo a
competicdo um fator saudavel e ligado a cultura, a rivalidade ndo obedece a uma regra, mas
desvaloriza as competéncias alheias.

A seguir serdo apresentadas as etapas do estudo.
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Método

Etapa 1: Andlise de conteudo, dimensdes constitutivas e construcao de itens

Abordagem do Estudo
Essa pesquisa constitui-se como abordagem de estudo qualitativo. De acordo com

Malhotra (2001), a pesquisa qualitativa tem por definicdo "...pesquisa ndo-estruturada,
exploratdria, baseada em pequenas amostras, que proporciona insights e compreensédo do
contexto do problema”. Ou seja, ndo possui dados métricos, e por ndo ser estruturada, €

composta mais por opinides, permitindo uma amplitude de respostas possiveis.

Amostra
A coleta ocorreu no periodo de agosto a dezembro de 2022 e contou com um total de

15 mulheres brasileiras entrevistadas. A amostra foi constituida por gestoras tanto de
organizag@es publicas quanto de organizagdes privadas do Brasil, com idades entre 30 a 62
anos, conforme tabela 1, a seguir.

Tabela 1

Dados demogréficos das mulheres

Entrevistada  Escolaridade Idade Cargo atual T'p9 de~ Estado Civil . Tem
organizacao filhos(as)
Entrevistada 1  PoOs-graduacdo 32  Coordenadora Publica Solteira Néo
Entrevistada 2 Mestrado 32 Gestora Publica Casada Né&o
Entrevistada 3  Pos-graduacdo 54 Diretora Privada Divorciada Sim
Entrevistada 4 Mestrado 33 Diretora Publica Casada Néo
Entrevistada 5 Mestrado 45 Gestora Publica Solteira Néo
Entrevistada 6 Graduacéo 46 Diretora Publica Solteira Néo
Entrevistada 7 Graduacéo 38  Coordenadora Publica Casada Néo
Entrevistada 8 Mestrado 30 Gerente Privada Solteira Néo
Entrevistada9 Pos-graduacdo 37 Diretora Privada Casada Néo
Entrevistada 10 Pds-graduacdo 30 Gerente Privada Casada Néo
Entrevistada 11 Superior 62  Coordenadora Publica Solteira Néo
Incompleto

Entrevistada 12 Graduacéo 40 Chefe Publica Casada Sim
Entrevistada 13  Especializacdo 37 Chefe Publica Solteira Sim
Entrevistada 14 Pds-graduacdo 43 Gerente Publica Casada Néo
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Entrevistada 15 Pos-graduacdo 38 Gerente Publica Divorciada Sim

Observando a tabela acima, foram entrevistadas 15 mulheres executivas, sendo que
apenas 3 ndo possuem pos ou alguma especializacéo; todas exercem cargos de lideranca.
Quanto ao estado civil, 7 mulheres sdo casadas, 2 sdo divorciadas e 6 sdo solteiras. Dentre as
15 gestoras, apenas 4 sdo maes. A maioria sdo funcionarias de organizacao publica. E
importante ressaltar que, em todas as etapas da pesquisa, as participantes foram informadas
acerca da garantia de anonimato do nome e sigilo de outras informacgdes pessoais importantes,

respeitando principios éticos que norteiam pesquisas feitas com humanos.

Procedimentos de coleta e analise de dados
Foi elaborado um roteiro de entrevista semiestruturado e aplicado de forma online.

Acerca da entrevista semiestruturada, ha a elaboracdo de perguntas basicas que seriam
cruciais para o tema a ser desenvolvido (Manzini, 2003; Trivinos, 1987). O objetivo deste
estudo foi, por meio de um roteiro de entrevista semiestruturado, entrevistar mulheres no
Brasil que ja ocuparam ou ocupam cargos de lideranca/gestdo em organizacgdo, explorando
assuntos que envolvem a lideranca feminina, o papel da mulher no mercado de trabalho, sua
ascensdo, sua atuacao profissional e explorando o teto de vidro conforme vivéncia e
experiéncia das delas.

Apos coletadas as entrevistas, houve a transcricdo das falas e elas foram submetidas a
andlise de conteudo para a construcdo de dimensdes tedricas que comporiam as medidas de
teto de vidro. Bardin (2011) aponta que a analise de conteudo presume 3 fases
imprescindiveis: exploracdo do material e tratamento dos resultados, a inferéncia e a
interpretacdo. As respostas das participantes séo classificadas por temas (Blanchet & Gotman,
1992). Os temas foram refinados e classificados em categorias para criagdo do instrumento de
teto de vidro. Apds a analise de conteido de todas as entrevistas, foram criadas categorias-

sintese que agregam os eixos de sentido das falas das entrevistas. Torna-se relevante ressaltar
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que as analises de contetdos foram feitas pela autora do artigo e pelo grupo de pesquisa em
que os membros possuem Especializacdo em Psicologia Organizacional e do Trabalho.

Com base nas entrevistas, foram identificados os componentes do fen6meno, foram
propostas defini¢des e houve uma comparacdo dos resultados das entrevistas com a literatura
em questdo e outros instrumentos de medida do fendmeno ja utilizados em pesquisas

internacionais.

Etapa 2: Anélise Fatorial Exploratéria

Abordagem metodoldgica

Esse estudo define-se como uma pesquisa metodoldgica devido a proposta de
construcdo e validacdo de um instrumento. Pesquisas desse tipo permitem a construcéo,
desenvolvimento, validacédo e avaliacdo de instrumentos e métodos de pesquisa. Em uma
pesquisa metodoldgica, o pesquisador vai ao encontro do objetivo de elaborar um instrumento
seguro, preciso e utilizavel que possa ser trabalhado por outros pesquisadores e outras pessoas
(Polit et al., 2011).

Utilizando-se a abordagem quantitativa para este estudo metodologico. Segundo
Junior, Lopes & Silva (2014), uma pesquisa quantitativa pode ser desenvolvida com amostras
grandes. Assim como afirma Michel (2005), a pesquisa quantitativa se manifesta na procura
de resultados apurados e retratados mediante variaveis predeterminadas em que busca explicar
a influéncia sobre variaveis, através de analise de frequéncia, por meio de correlages

estatisticas e etc.

Amostra

A escala de teto de vidro foi aplicada as mulheres brasileiras que estejam exercendo
cargo de chefia ou ndo tanto em 6rgédos publicos quanto em empresas privadas no contexto

brasileiro para fins do processo de validag¢do do instrumento. Este estudo foi composto por
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uma amostra de 355 mulheres no total. A populagdo alvo desta pesquisa é composta por
funcionarias das diversas areas (rh, comercial, administrativa, atendimento, area académica,
financeiro e etc.).

Os resultados mostram que das 355 respondentes, cerca de 51,9% de mulheres
possuem pos-graduacgdo, 10,8% possuem ensino superior incompleto, 23,9% possuem ensino
superior completo, 1,9% possui ensino médio completo, 0,3% possui ensino médio
incompleto, 8,1% possui mestrado, 2,2% possui doutorado e apenas 0,8% possui pos-
doutorado. O maior grau de instrucdo é de mulheres pés-graduadas. 85,3% séo de empresas
privadas e 14,7% sdo mulheres de empresas publicas. 194 mulheres exercem cargos de gestdo
ou j& exerceram, 161 nunca exerceram cargo de chefia. Quanto ao estado civil, 46,7% sdo
casadas, 41,4% sao solteiras, 10,3% sdo divorciadas, 1,4% sdo vilvas e apenas 0,3% sao
separadas judicialmente. 53,3% afirmam ser maes e 46,7% né&o tém filhos. A idade das

mulheres varia dos 22 anos aos 68 anos.

Procedimento de coleta e analise de dados

O instrumento foi aplicado por meio de questionario do Google Forms. O link foi
disponibilizado via Linkedin no qual obteve de forma mais rapida as respostas e em maior
numero, também, por via e-mail e redes sociais como Instagram e Whatsapp, além de ter sido
aplicado em formato presencial para mulheres no Shopping Center durante o periodo entre
junho e julho de 2023. Foram testadas as diferencas entre as aplicacfes presenciais e online e
ndo foram identificadas discrepancias entre os resultados.

Torna-se relevante ressaltar que as participantes foram informadas acerca da garantia
de anonimato do nome e sigilo de outras informacdes pessoais importantes, respeitando
principios éticos que norteiam pesquisas feitas com humanos. Na descri¢do do formulario, na
etapa de dados demogréficos, foi indicado a Lei Geral de Protecdo de Dados (Lei N° 13.709)

como garantia de sigilo das informac6es pessoais.
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Os dados coletados foram organizados no Microsoft Excel e foram analisados por
meio do software Jeffrey's Amazing Statistics Program (JASP). Uma andlise de estatisticas
descritivas das varidveis (escolaridade, estado civil, empresa, cargo de chefia e outros) foi
realizada para fins de verificacdo de média e desvio padréo das variaveis e suas frequéncias.
Neste estudo é feita a Analise Fatorial Exploratéria (AFE) para verificar se ha uma estrutura
fatorial da medida de teto de vidro entdo desenvolvida neste projeto.

Houve a exclusdo de 1 resposta que ndo estava adequada para a analise fatorial, restou
um total de 354 de amostras, que de acordo com Field (2020), é um total um pouco acima de
amostra minima e fidedigna de 300 participantes, para obter-se uma solugdo solida de anélise.
Ainda, de acordo com Pasquali (2013), para a (AFE), € recomendavel uma amostra de, pelo
menos, 5 respondentes por item elaborado no instrumento, com o ideal de até 10 participantes
por item. Ndo havia dados ausentes, isto é, casos omissos, uma vez que todas as alternativas
do formulério eram obrigatorias.

Adiante, os dados foram inseridos no software para a realizacdo de Analise Fatorial
Exploratoria (AFE) com o objetivo de buscar indicios de validade do instrumento de teto de
vidro desenvolvido no presente estudo, e entdo avaliar a adequacéo dos itens ou das variaveis
observadas e a validade do construto. Conforme afirma Tabachnick e Fidell (2001), essa
técnica € “uma importante ferramenta de agrupamento e descricdo de dados obtidos mediante
a correlagdo de variaveis.”

A obtenc&o de indicios de validade por meio da AFE foi confirmada através do valor
das cargas fatoriais, do KMO, do Teste de Bartlett. A rotacéo obliqua do tipo Promax foi
utilizada (permite correlacdo entre os fatores), que de acordo com Tabachnick & Fidell (2012)
tem a peculiaridade de ser diligente, além de maximizar a estrutura simples dos fatores, o que
proporcionou a execugdo da analise fatorial. Procedeu-se, & fatoracdo pelo método Fatoragdo

de eixo principal. Foi aplicada a Anélise Paralela para verificar se ha extracdo de fatores e a
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confirmacdo do nimero de fatores e itens possiveis. Foi considerado 0,50 como ponto de
corte para a carga fatorial.

Atraveés do Teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e teste de esfericidade de Bartlett, a
adequacdo da matriz de correlacdo foi analisada. O teste de esfericidade de Barlett, de acordo
com Shaji et al. (2021), indica se existe alguma correlacdo entre os itens do instrumento de
medida, 0 KMO sugere a adequacdo da amostra para efetuar a AFE. Conforme afirma Hair,
Anderson & Tatham (1987), sdo aceitaveis os valores entre 0,5 e 1,0 de KMO para uma
analise fatorial ser confidvel, abaixo de 0,5 a Anélise Fatorial torna-se inaceitavel. O teste de
Bartlett deve ser menor que 0,05 (valor da significancia), ele deve ser baseado na distribuicéo
estatistica de qui quadrado. Ja Kaiser e Rice (1977) afirmam que o valor de KMO deve ser
maior que 0,8 para a adequacdo de ajuste de um modelo de anélise fatorial.

Para verificar também o ajustamento do modelo, houve a avalia¢do por meio dos
indices de ajustes Root Mean Square Error of Aproximation (RMSEA), Comparative Fit
Index (CFI1) e Tucker-Lewis Index (TLI). Segundo afirma Brown (2015), os valores de
RMSEA devem ser menores que 0,08 (idealmente, menores que 0,06), esse indice avalia a
complexidade do modelo e valores de CFl e TLI devem ser acima de 0,90 ou,
preferivelmente, 0,95. A confiabilidade do instrumento foi testada por meio do alpha de
cronbach, 6mega de Mc Donalds, Lambda de Guttman e GLB para fins de verificar a

consisténcia interna e a fidedignidade dos fatores da escala.

Etapa 3: Andlise Fatorial Confirmatoria
Amostra
A escala de teto de vidro foi aplicada as mulheres brasileiras que estejam exercendo
cargo de chefia ou ndo tanto em 6rgédos publicos quanto em empresas privadas no contexto

brasileiro para fins de validacéo do instrumento. Este estudo foi composto por uma amostra de
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353 mulheres no total. A populacdo alvo desta pesquisa é composta por funcionérias das
diversas areas (rh, comercial, administrativa, atendimento, area académica, financeiro e etc.).

Os resultados mostram que das 353 respondentes, cerca de 50% de mulheres possuem
pos-graduacao, 9,1% possuem ensino superior incompleto e 21,3% possuem ensino superior
completo, 8,8% possui ensino médio completo, 1,4% possui ensino médio incompleto, 8%
possui mestrado, 0,9% possui doutorado e apenas 0,6% possui pos-doutorado. O maior grau
de instrucdo € de mulheres p6s-graduadas, sendo que 77,8% sdo de empresas privadas e
22,2% sdo mulheres de empresas publicas. 180 mulheres exercem cargos de gestao ou ja
exerceram, 173 nunca exerceram cargo de chefia.

Quanto ao estado civil, 48% sdo casadas, 41,2% séo solteiras, 8,8% sdo divorciadas,
0,6% sdo vilvas e apenas 1,4% sdo separadas judicialmente. 52,6% afirmam ser maes e

47,4% nao tém filhos. A idade das mulheres varia dos 23 aos 53 anos.

Procedimento de coleta e analise de dados

O instrumento foi aplicado por meio de questionario do Google Forms. O link foi
disponibilizado via Linkedin no qual obteve de forma mais rapida as respostas e em maior
namero, também, por via e-mail e redes sociais como Instagram e Whatsapp, além de ter sido
aplicado em formato presencial para mulheres no Shopping Center durante o periodo entre
junho e julho de 2023. Essa amostra foi diferente da amostra da etapa 2 do estudo. Foram
coletadas em momentos diferentes.

Torna-se relevante ressaltar que as participantes foram informadas acerca da garantia
de anonimato do nome e sigilo de outras informacdes pessoais importantes, respeitando
principios éticos que norteiam pesquisas feitas com humanos. Na descri¢ao do formulario, na
etapa de dados demogréficos, foi indicado a Lei Geral de Protecdo de Dados (Lei N° 13.709)

como garantia de sigilo das informac6es pessoais.
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Assim como feito na etapa da AFE, os dados coletados foram organizados no
Microsoft Excel e submetidos no software Jeffrey's Amazing Statistics Program (JASP) e uma
andlise de estatisticas descritivas das variaveis (escolaridade, estado civil, empresa, cargo de
chefia e outros) foi realizada para fins de verificacdo de média e desvio padrdo das variaveis e
suas frequéncias. Neste estudo € feita a Analise Fatorial Confirmatdria (AFC) para confirmar
a estrutura proposta da medida de teto de vidro desenvolvida neste projeto.

Né&o foram encontrados valores omissos ou casos com valores extremos (outliers), pois
estavam adequados para a analise fatorial confirmatdria, com 353 participantes, que de acordo
com Field (2020), é um total um pouco acima de amostra minima e fidedigna de 300
participantes, para obter-se uma solucéo sélida de analise.

Adiante, os dados foram inseridos no software para a realizacdo de Andlise Fatorial
Confirmatoria (AFC) conforme feito na etapa da Analise Fatorial Exploratoria (AFE) com o
objetivo de testar o ajuste do modelo do instrumento de teto de vidro desenvolvido no
presente estudo e a adequacao dos itens ou das variaveis observadas e ajuste da estrutura da
escala. A AFC é utilizada para testar empiricamente se 0 modelo conceitual se ajusta aos
dados, verificando-se as relacdes entre os fatores, a dimensionalidade, e a validade dos
construtos (Pett, Lackey & Sullivan, 2003; Joreskog, 2007; Pasquali, 2012). A AFC foi feita
com método de estimacdo Diagonally Weighted Least Squares (DWLS) para testar se 0
agrupamento de fatores é valido.

Para verificar também o ajustamento do modelo e confirmar a sua estrutura fatorial,
houve a avaliagdo por meio dos indices de ajustes Root Mean Square Error of Aproximation
(RMSEA), Comparative Fit Index (CFI) e Tucker-Lewis Index (TLI), indice de ajuste
normado (NFI), indice de qualidade do ajuste (GFI) e indice de ajuste de Mc Donalds (MFI),
a literatura afirma que os valores de o variam entre 0 e 1, quanto maior os valores do dmega

o, melhor a confiabilidade dos itens e fatores.
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Segundo afirma Brown (2015), os valores de RMSEA devem ser menores que 0,08
(idealmente, menores que 0,06), esse indice avalia a complexidade do modelo e valores de
CFI, TLI, GFI e NFI deve ser proximo de 1,0 para obter um ajuste perfeito, de acordo com
Bentler (1992). A confiabilidade do instrumento foi testada por meio do alpha de cronbach,
O0mega de Mc Donalds, Lambda de Guttman e GLB para fins de verificar a consisténcia

interna e a fidedignidade dos fatores da escala.

Resultados e Discussao

Os resultados estdo divididos por cada etapa do estudo: construcdo do instrumento,

analise fatorial exploratéria e analise fatorial confirmatdria.

Desenvolvimento do instrumento Teto de Vidro

A Escala de Teto de Vidro foi desenvolvida em procedimento de etapas, as categorias
das analises de contetdo das entrevistas foram organizadas, resumidas e classificadas em
categorias sinteses em uma planilha Excel, dando origem ao desenvolvimento de 6
dimens0es: desvalorizacdo da mulher no trabalho, barreiras impostas na carreira da mulher,
conflito maternidade-trabalho, assédio, auséncia de autoconfianca e rivalidade feminina. As
dimensGes contém de 4 a 8 itens, totalizando em 35 itens criados para mensurar o fenémeno
teto de vidro nas organizagodes brasileiras.

Considera-se como definic¢do de teto de vidro para este instrumento uma barreira
resistente e persistente que se manifesta no transcorrer da trajetéria profissional da mulher,
essa barreira pode ser tanto imposta pela prépria mulher quanto imposta por terceiros. A
desvalorizacdo da mulher no trabalho é baseada em declaragdes que indicam como a
mulher é destratada no ambiente de trabalho por ser mulher. As barreiras impostas na

carreira da mulher mostram os obstaculos pessoais, sociais, organizacionais e culturais que
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a mulher enfrenta na carreira profissional e na sua ascenséo. O conflito maternidade-

trabalho é baseado em questdes que mostram o desafio da mulher de ser mée e trabalhar.

O assédio € baseado em declaragGes que mostram abusos e agressdes enfrentadas pela

mulher no ambiente de trabalho. A auséncia de autoconfianca é baseada em declaracfes da

mulher ndo se sentir boa o suficiente em um ambiente organizacional. A rivalidade feminina

é baseada em declarag¢fes que mostram como a mulher sofre determinada perseguicéo de

outra mulher no ambiente de trabalho.

Tabela 2

Escala Teto de Vidro

Fator

Iltem

Desvalorizagéo da
mulher no trabalho

1. J& recebi tratamento desigual comparado
aos homens no local de trabalho.

2. Eu precisei mostrar mais resultados que
0s homens para ser reconhecida no trabalho.

3. Eu precisei da validacdo de terceiros para
provar que sou boa no desempenho das
minhas tarefas.

4. Alguns homens receberam
reconhecimento em cima do trabalho que eu
fiz.

5. Ja fui impedida de tomar decisfes em
ambiente de trabalho.

6. J& recebi menos do que os homens
fazendo a mesma funcdo no local de
trabalho.

7. Por ser mulher ja tive dificuldade de me
manter em cargo de gestéo.

8. Ja cheguei a adotar posturas rudes para
ganhar respeito dos demais no ambiente de
trabalho.




Barreiras impostas na
carreira da mulher

9. Ja enfrentei dificuldade para crescer
profissionalmente devido ao conciliamento
dos estudos, afazeres da casa e trabalho.

10. Ja tive dificuldade para ascender
profissionalmente por questdes culturais.

11. Eu acho que as posi¢oes de lideranca
ainda sdo masculinizadas.

12. Ja tive dificuldade de crescer
profissionalmente por julgamentos
preconceituosos sobre as mulheres.

13. Ja enfrentei barreiras no trabalho geradas
por homens.

14. As minhas crencas pessoais me
impediram de ascender a um cargo de
lideranca.

Conflito maternidade-
trabalho

15. O meu crescimento profissional foi
desacelerado pela criacdo dos filhos.

16. A minha vida profissional é mais
importante que a maternidade.

17. Ja fui questionada sobre o tempo de
licenca maternidade.

18. Ja fui desconsiderada para assumir
cargos por ter filhos.

19. Para mim, abdicar da maternidade é
crescer profissionalmente.

20. Ja renunciei a cargos para assumir a
maternidade.

Assédio

21. Ja sofri assédio moral no local de
trabalho.

22. Ja sofri assédio sexual no local de
trabalho.

23. Ja me constrangeram para ganharem
vantagem sexual no local de trabalho.

36
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24. Ja fui importunada por homens em
reunides no local de trabalho.

25. Ja fui xingada e agredida no local de
trabalho.

26. Ja fui humilhada e menosprezada por
homens no ambiente de trabalho.

27.Ja deixei de tomar iniciativas no trabalho
por receio das opinides alheias.

28. Ja me questionei por ndo me sentir boa
no que fago no trabalho e busquei aprovagéo
alheia.

. 29. Ja tive receio de demonstrar fragilidade
Auséncia de por achar que me enxergariam como fraca
autoconfianca no ambiente de trabalho.

30. J&a me sentir incapaz ao me comparar
com os outros no local de trabalho.

31 Ja deixei de ascender ao cargo de topo
por ndo me sentir capaz em assumir uma
posicao de chefia.

32. Ja sofri ciimes de outra mulher no
ambiente de trabalho.

33. Ja deixei de receber apoio e suporte de
mulheres no trabalho.

Rivalidade Feminina
34. Ja fui vista como inimiga por outras
mulheres no local de trabalho.

35. O meu trabalho ja foi prejudicado por
outra mulher no local de trabalho.

A escala de respostas ao instrumento foi do tipo Likert, composta por 7 pontos que vao
desde discordo totalmente (1) até concordo totalmente (7). A escala foi desenvolvida de
maneira que haja uma autoavaliacdo da respondente, ndo sendo utilizada para o sentido

coletivo da resposta, para isso, os itens foram projetados em primeira pessoa do singular.
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Para a definicéo dos fatores da escala de teto de vidro, foi realizada uma busca por
meio de revisdo de literatura de producdes cientificas para entender como o0s estudiosos
definem e classificam as dimensG@es de teto de vidro, para posteriormente classifica-las.
Também houve uma comparagdo das dimensdes encontradas nas entrevistas com aspectos
levantados pela literatura. O Fator Desvalorizagdo do Trabalho da mulher é o maior fator da
escala, composto por 8 itens. Ele analisa como a mulher é desvalorizada no exercicio do seu
trabalho, ao ter que provar ser competente em suas atividades precisando ser validada por
terceiros, sofrendo preconceito e discriminagéo por ser mulher.

O fator Barreiras impostas na carreira da mulher, € composto por 6 itens, esses itens
mostram como fatores internos e externos sdo resistentes em barrar a carreira da mulher,
promovendo o teto de vidro na sua trajetoria profissional. O fator Conflito maternidade-
trabalho, € composto por 6 itens que, juntos, analisam a dicotomia entre a maternidade e a
vida profissional. Essa dicotomia se apresenta como uma barreira que, muitas das vezes, leva
ao fato da mulher abdicar da maternidade, pois esta pode atrapalhar a mulher a ascender
profissionalmente. O fator Assédio, demonstrado em 6 itens, constitui-se em um fator que
descreve situacdes que perturbam a mulher no ambiente de trabalho, constrangendo-a com
atitudes improprias e abusivas, afetando sua dignidade e sua integridade fisica.

O fator Auséncia de autoconfianca, mensura-se através de 5 itens expressos na escala
de teto de vidro. Esse fator expressa a crenga de que a mulher ndo tem confianca em si
mesma, demonstra ndo se sentir capaz em suas tarefas e submete-se a aprovacao de terceiros.
Por fim, o fator Rivalidade feminina, expresso em 4 itens, € o menor fator da escala, € uma
dimenséo que se manifesta pela percepcdo da presencga de competicao e antipatia de outra
mulher no ambiente de trabalho, situagdo que prejudica as companheiras de trabalho.

Torna-se crucial destacar que a escala criada apresentou semelhangas com a medida de

teto de vidro desenvolvida por Shaji et al. (2021). Por exemplo, como itens que mencionam a



autoconfianga, itens que envolvem discriminacdo e falta de reconhecimento da mulher no
trabalho e itens que abordam sobre conflito de afazeres da casa com o trabalho. Também
houve semelhancas entre a presente medida e a escala desenvolvida por Afza & Newaz
(2008), com semelhancas de fatores e itens, os quais se destacam: assédio sexual,
maternidade, dominagdo masculina em cargos de chefia, competitividade das mulheres e

conflito com afazeres domésticos e trabalho. Escalas desenvolvidas no contexto indiano.

Anélise Fatorial Exploratéria
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Segue abaixo os resultados da Analise Fatorial Exploratoria. Inicialmente, os dados de

fatorabilidade da escala mostraram-se bastante satisfatorios, como mostra a tabela 3.

Tabela 3

Kaiser-Meyer-Olkin Test

KMO
lg<e|>/;(|) 0,912
Vi 0,948
V2 0,929
V3 0,960
V4 0,948
V5 0,954
V6 0,920
V7 0,942
V8 0,964
V9 0,872
V10 0,924
Vil 0,949
V12 0,952



V13
V14
V15
V16
V17
V18
V19
V20
V21
V22
V23
V24
V25
V26
V27
V28
V29
V30
V3l
V32
V33
V34

V35
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0,960
0,922
0,833
0,551
0,909
0,876
0,719
0,814
0,937
0,872
0,880
0,909
0,868
0,907
0,915
0,853
0,915
0,895
0,915
0,900
0,894
0,847

0,866

A matriz foi considerada fatoravel, a medida KMO (Kaiser Meyer-Olkin) apresentou

um valor > 0,91, o que indica uma estrutura fatorial excelente aferindo uma adequacao de

ajuste do modelo da (AFE). e o Teste de Esfericidade de Bartlett foi significativo (6441,7, gl
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=595, p < 0,001), por apresentar valor-p<0,001 é constatado que os dados séo adequados para

aplicacdo da Andlise Fatorial.

Tabela 4

Caracteristicas do fator

Solucéo néo rotacionada Solucéo rotacionada
Varianci Varianc
. Soma das a Soma das ia
Eigenvalues . . .
cargasao  proporci Cumulativ cargas ao proporc Cumulativ
Fator quadrado onal 0 quadrado ional o
Fator 1 10.474 10.017 286 286 6.421 183 183
Fator 2 2.719 2.267 65 351 3.135 90 273
Fator 3 2.481 2.093 60 411 2.821 81 354
Fator 4 2.383 1.981 57 467 2.717 78 431
Fator 5 1.884 1.321 38 505 2.585 74 505

As andlises do Scree Plot (Figura 1) e dos autovalores randémicos (analise paralela)

indicaram o nimero de fatores a serem extraidos.

Figural

Scree Plot
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-»- Dados
-&- Simulated data from parallel analysis

Fator

A Figura 1 apresenta o scree plot da extracdo dos fatores. A linha pontilhada mostra o

resultado da analise paralela. O ponto no qual o grafico comeca a ficar horizontal € tido como

indicativo do nimero 6timo de fatores a serem extraidos (Hair et al., 2009), logo, verifica-se

que a partir do quinto fator, os angulos de inclinacdo vao decrescendo de forma acentuada

aproximando-se de uma reta, tornando a linha mais plana. O grafico acima revela que 4 a5

fatores parecem apropriados para compor o instrumento, com variancia explicada de 50,5%

do fenbmeno teto de vidro conforme mostra a tabela 4. A linha preta do gréafico expressa 0s

autovalores superiores a 1 (critério da Raiz Latente).

Tabela 5

Analise Paralela

Autovalores

Autovalores

Possibilidade - %enen o mediosde

de fatores P dados
s de dados )
: simulados
reais

Fator 1* 10.474 1.650
Fator 2* 2.719 1.568
Fator 3* 2.481 1.518
Fator 4* 2.383 1.466



Fator 5*
Fator 6*
Fator 7

Fator 8

Fator 9

Fator 10
Fator 11
Fator 12
Fator 13
Fator 14
Fator 15
Fator 16
Fator 17
Fator 18
Fator 19
Fator 20
Fator 21
Fator 22
Fator 23
Fator 24
Fator 25
Fator 26
Fator 27
Fator 28
Fator 29
Fator 30

Fator 31

1.884
1.409
1.044
0.918
0.8
0.763
0.716
0.691
0.603
0.566
0.561
0.530
0.504
0.498
0.487
0.463
0.404
0.394
0.373
0.365
0.345
0.344
0.313
0.299
0.263
0.258

0.244

1.406
1.368
1.318
1.278
1.248
1.214
1.178
1.145
1.119
1.084
1.050
1.024
1.001
0.967
0.944
0.914
0.890
0.864
0.836
0.809
0.782
0.760
0.733
0.705
0.683
0.649

0.628
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Fator 32
Fator 33
Fator 34

Fator 35

0.238
0.219
0.202

0.180

0.601
0.569
0.536

0.495
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A Anélise Paralela da tabela explica que o instrumento teto de vidro pode ter até 6

fatores, essa é a possibilidade de fatores para a escala teto de vidro. Conforme afirma Horn,

(1965), a andlise paralela € um método utilizado para determinar o nimero de fatores a reter.

Hayton et al. (2004) diz que a analise paralela € um ajuste do critério de Kaiser (autovalor >

1). Como observado na tabela acima, é possivel reter até 6 fatores por conterem valores >1.

Foram extraidos cinco fatores que abordam os principais aspectos do construto Teto

de Vidro. De acordo com a tabela 4, o fator 1 tem um grande poder de explicacéo devido ao

autovalor ser bastante significativo, pois todos sdo maiores que 1. Esse fator é discriminativo,

por ter um autovalor expressivo em compara¢do com os demais valores dos outros fatores. De

acordo com a solucéo rotacionada, pode-se verificar que 5 fatores que compdem a medida

podem explicar, por meio da variancia explicada, o fenébmeno teto de vidro em 50,5%.

Tabela 6

Cargas fatoriais

Item Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 Fator 5 Singularidade
ETV2 0,901 344
ETV4 0,863 373
ETV1 0,857 374
ETV13 0,832 313
ETV12 0,770 317
ETV6 0,721 560
ETV3 0,678 401



ETV11
ETV7
ETV5
ETV28
ETV30
ETV27

ETV29

ETV31

ETV15

ETV20

ETV18

ETV17

ETV34
ETV33

ETV35

ETV32
ETV23

ETV24

ETV22
ETV26
ETV25
ETVS

ETV9

ETV10
ETV14
ETV16

0,655
0,651

0,589

0,913
0,845
0,776

0,680

0,556

0,865
0,820
0,801

0,642

0,898
0,838

0,830

0,668

0,692
0,678
0,668

0,600
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562
506
532
279
343
477

457

610

354

442

396
571

215
302
329

593
480
496

532
486
701
594
737
621
694
925
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ETV19 859

ETV21 549

Apos a andlise fatorial exploratoria, a escala apresentou cargas fatoriais satisfatorias.
Foram considerados 27 itens para composi¢do do instrumento que possuiam valores > 0,50
para as cargas fatoriais. A maioria dos itens apresentaram cargas fatoriais elevadas, revelando
seu grau de correlagdo com o construto, conforme a tabela 5. As cargas fatoriais variaram
entre 0,556 e 0,913. Foi aplicado o valor de 0,50 como ponto de corte para cargas fatoriais,
assim os itens gque estdo sem valores possuem cargas fatoriais < 0,50.

O fator 1 é composto pelos itens 2, 4, 1, 13, 12, 6, 3, 11, 7, 5 e refere-se a
Desvalorizagdo da mulher no trabalho, como, por exemplo, o item 2: “Eu precisei mostrar
mais resultados que os homens para ser reconhecida no trabalho” e o item 12: “Ja tive
dificuldade de crescer profissionalmente por julgamentos preconceituosos sobre as mulheres.”
Itens como esses expressam a desvalorizacdo da mulher no trabalho em que a mesma
necessita mostrar mais resultados que o género masculino e empecilho de progredir na vida
profissional por ser mulher, desvalorizando-a no mundo corporativo. Os itens desse fator
mensuram a desvalorizacdo da mulher ao ter que provar ser competente em suas tarefas,
questionando suas competéncias e precisando de validagéo de terceiros pelo fato de ser
mulher.

O fator 2 é composto pelos itens 28, 30, 27, 29, 31 e refere-se a Auséncia de
autoconfianga, como, por exemplo, o item 28: “J4 me questionei por ndo me sentir boa no que
fago no trabalho e busquei aprovacao alheia” e o item 31: “Ja deixei de ascender ao cargo de
topo por ndo me sentir capaz em assumir uma posicao de chefia.” Os itens desse fator
expressam a falta de confianga da mulher no ambiente de trabalho em ndo se sentir boa e

competente em assumir posicoes e tarefas.
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O fator 3 é composto pelos itens 15, 20, 18, 17 e refere-se ao Conflito maternidade-
trabalho, como, por exemplo, o item 15: “O meu crescimento profissional foi desacelerado
pela criag@o dos filhos” e o item 18: “J4 fui desconsiderada para assumir cargos por ter
filhos”. Os itens desse fator mensuram a dicotomia entre o trabalhar e o ser mae da mulher em
que muitas das vezes a mesma precisa abdicar da maternidade para assumir cargos e vice-
versa.

O fator 4 é composto pelos itens 34, 33, 35, 32 e refere-se a Rivalidade feminina,
como, por exemplo, o item 32: “O meu trabalho ja foi prejudicado por outra mulher no local
de trabalho.” e o item 35: “Ja sofri ciimes de outra mulher no ambiente de trabalho.” Os itens
desse fator mensuram a rivalidade entre as mulheres no ambiente de trabalho, em que existe o
cimes, a disputa, a falta de apoio e a inveja entre o género feminino.

O fator 5 é composto pelos itens 22, 24, 23, 26 e refere-se ao Assédio, como, por
exemplo, o item 23: “Ja me constrangeram para ganharem vantagem sexual no local de
trabalho” e o item 22: “Ja sofri assédio sexual no local de trabalho.” Os itens desse fator
mensuram o quanto a mulher sofre com a falta de respeito no ambiente de trabalho, atraves do
assédio, afetando sua dignidade.

A AFE mostra a adequacdo dos itens melhor agrupados em 5 fatores, com 27 itens,
eliminando os itens por meio da Analise Paralela, sendo eles: 25, 8, 9, 10, 14, 16, 19, 21 por
apresentarem corte fatorial menor que 0,50.

A seguir serdo apresentadas as medidas de ajuste para a escala proposta.

Tabela 7

Medidas adicionais de ajuste AFE

RMSEA 90% de
RMSEA confianca SRMR TLI CFlI

0,55 0.05-0.06 0,36 0,90 0,922
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A tabela 7 nos apresenta os indices de adequacao da estrutura considerando 0s
residuos. O RMSEA = 0,05 (IC 90% 0,05 - 0,06) demonstrou-se adequado, uma vez que 0s
valores recomendados de RMSEA variam entre 0,05 a 0,08 (Hair Jr. et al., 2005). O TLI =
0,90 apresentou estéa dentro do aceitavel. O CFI apresentou indice de ajuste favoravel, acima
de 0,90. Em geral, os valores das medidas de ajustes foram considerados adequados e,
portanto, atenderam aos requisitos com valores recomendados de 0,90 de acordo com Hair et

al. (2005).

Tabela 8

indices de confiabilidade dos fatores AFE

Mc Donald's ® Cronbach's a Guttman's A2 GLB
Fator 1 0.924 0.922 0.924 0.949
Fator 2 0.856 0.854 0.855 0.868
Fator 3 0.840 0.836 0.838 0.861
Fator 4 0.869 0.866 0.868 0.879
Fator 5 0.804 0.802 0.804 0.832

Neste estudo, a confiabilidade foi avaliada utilizando-se os indices alfa de Cronbach, o
0mega de McDonald, indices de fidedignidade de lambda de Guttman e GLB. Revelle &
Zinbarg (2009), executaram estudos equiparando o desempenho de estimadores de
confiabilidade e chegaram a concluséo de que o coeficiente dmega de McDonald expressou
melhor desenvolvimento. A consisténcia interna dos fatores apresentou indices psicométricos
adequados de alfas e Gmegas, excedendo o valor minimo de 0,70 (Cohen, Swerdlik, &
Sturman, 2014; Nunnally, 1978).

Pela tabela 8, verifica-se que o fator 1 apresentou valores maximos esperados de alfa

de cronbach (0,92), com valores excelentes de 6mega de Mc Donald’s (0,94), lambda de
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guttman (0,94) e GLB (0,94). Os fatores de 2 a 5 apresentaram 6timos indices de alfas e
Omegas, acima de 0,80, apresentando uma margem desejavel de confiabilidade.

Figura 2

Resultado da Estrutura Fatorial Exploratoria

A figura 2 mostra o resultado obtido por meio da AFE da estrutura do instrumento do
teto de vidro, composto por 5 fatores e 27 itens refinados, ao analisar os ajustes do modelo,
observa-se a eliminacdo de 8 varidveis, nas quais ndo beneficiam a medida, pois apresentam
carga fatorial abaixo de 0,50, mencionados na tabela 1. As linhas fortes verdes do diagrama
mostram os itens (ETV) ligados aos fatores (RC1, RC2, RC3, RC4, RC5) que mais possuem
forca em medir o fendbmeno teto de vidro e as linhas verdes claras sdo as mais fracas em medir

o0 construto. Os indices dos ajustes do modelo apresentaram-se adequados.
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Diante dos resultados encontrados deu-se prosseguimentos nas analises. No proximo
topico estdo apresentados os resultados da Analise Fatorial Confirmatdria (AFC) da escala

proposta com uma amostra independente.

Analise Fatorial Confirmatéria
Realizou-se a anélise fatorial confirmatdria (AFC) por meio do software JASP com uma

amostra independente. Assim, sdo apresentados os resultados a seguir.

Tabela 9

Teste qui-quadrado

Model X2 df p

Baseline model  14.050.133 351

Factor model 338.074 314 0.168

O valor do qui-quadrado néo foi significativo, ou seja, p > 0,05, 0 que mostra que nao
ha evidéncia suficiente para rejeitar a hipdtese nula, portanto, ndo ha diferencas entre a matriz
dos dados e a matriz estimada pelo modelo de medida. O modelo proposto apresentou-se
adequado, com o valor do qui-quadrado relagdo y2/df = 1,07 mostrando que os dados
apresentam ajuste, o que corrobora que a estrutura fatorial encontrada é confirmada por outra

amostra.

Tabela 10
indices de ajustes AFC

indices Valores
Comparative Fit Index (CFI) 0.998
Tucker-Lewis Index (TLI) 0.998
Bentler-Bonett Normed Fit Index (NFI) 0.976

Root mean square error of approximation (RMSEA) 0.015
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RMSEA 90% CI lower bound 0.000
RMSEA 90% CI upper bound 0.026
Goodness of fit index (GFI) 0.988
McDonald fit index (MFI) 0.966

A Anélise Fatorial Confirmatoria (AFC) foi realizada considerando 5 dimensdes da
estrutura do instrumento, composto em 27 itens extraidos por meio da Andlise Fatorial
Exploratéria (AFE), para confirmar a estrutura fatorial da escala. Os indices de ajuste como: o
coeficiente de Tucker-Lewis (TLI), indice de qualidade do ajuste (GFI), indice de ajuste
normado (NFI), indice de ajuste comparativo (CFI) e indice de ajuste do Mc Donalds (MFI)
apresentaram valores satisfatorios, considerados adequados, todos acima de 0,95 conforme
sugere a literatura. A raiz do erro quadratico médio de aproximagdo (RMSEA) apresentou um
valor de 0,015 mostrando um bom ajuste do modelo, cabivel dentro dos valores sugeridos por
Hair Jr. Et al., (2005), entre 0,05 a 0,08. Portanto, a estrutura confirmada apresenta pouco

residuo.

Tabela 11

indices de confiabilidade dos fatores AFC

Mc Donald's ® Cronbach's a Guttman's A2 GLB
Fator 1 0,917 0,916 0,918 0,940
Fator 2 0,881 0,879 0,881 0,908
Fator 3 0,803 0,796 0,800 0,830
Fator 4 0,879 0,878 0,878 0,887
Fator 5 0,806 0,799 0,804 0,841

A figura 3 apresenta a representacdo grafica da estrutura fatorial confirmada pela AFC

em outra amostra.
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Figura 3

Resultado da Estrutura Fatorial Confirmatoria
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A figura 3 representa a estrutura da escala teto de vidro apds a analise confirmatoria.
A AFC confirmou a estrutura com 5 dimensoes e 27 itens identificados pela AFE, cujos
indices de ajustes sdo aceitaveis. A técnica da AFC possibilitou confirmar que os itens
retirados da AFE melhoraram a estrutura da escala teto de vidro. Assim, a escala é composta
pelos seguintes fatores, a saber: F1-Bepmnt (Barreiras enfrentadas pela mulher no trabalho,
F2 - AdA (Auséncia de auto confianga), F3-CMT (Conflito maternidade-trabalho), F4 - RF

(Rivalidade feminina), F5-A (Assédio).

A juncéo de 2 fatores em 1 da escala original (feito na AFE e confirmado na AFC)
demonstra o ajustamento da escala para medir o construto. As cargas fatoriais apresentaram-
se com auséncia de numeros negativos. Nao é apresentada inadequacdo na estrutura proposta
pela AFC. Em geral, pode-se dizer que o modelo apresentou ajuste moderado satisfatorio.
Para a analise fatorial confirmatdria, foram extraidos indices de confiabilidade como variancia

média extraida e confiabilidade composta.
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Variancia Média Extraida e Confiabilidade Composta

De acordo com Damasio & Valentini (2016), a CC e a VME tém sido bastante
utilizadas e representadas na literatura cientifica em tematicas que tratam de validag&o e
precisdo. A CC possui mais sensibilidade as variagdes de modelos que possuem cargas baixas,
jaa VME tende a ser mais sensivel aos modelos que possuem cargas fatoriais altas, rejeitando
modelos com cargas fatoriais baixas. Esses autores falam que a VME representa “a
quantidade média da variancia dos itens explicada pela variavel latente, a porcentagem média
da variancia dos itens livre de erro de mensuracgdo (erro referente a auséncia de consisténcia

interna)”.

Conforme diz Cronbach (1951), a CC tem sido representada como um indicador de
precisdo mais forte, quando € comparada ao coeficiente alpha, em relacdo as estimativas de
fidedignidade e consisténcia interna. A literatura sugere que para VME como indicador de
ajuste aceitavel deve ser igual ou superior a 0,50 (Fornell e Larcker 1981) e para a CC o valor

de 0,70 como aceitavel (Hair et al., 2009).

Para testar a validade e a confiabilidade do instrumento, além dos alfas e 6megas,
foram calculadas a variancia média extraida (VME) e a confiabilidade composta (CC) dos
fatores da escala teto de vidro. Sendo assim, o fator 1, barreiras enfrentadas pela mulher no
trabalho, VME = 0,57, CC =0,92; o fator 2, auséncia de autoconfian¢a, VME = 0,71, CC =
0,92 o fator 3, conflito maternidade-trabalho, VME = 0,52, CC = 0,81; o fator 4, rivalidade
feminina, VME = 0,65, CC = 0,88; o fator 5, assedio, VME = 0,56, CC = 0,83. Observa-se
que todos os fatores apresentaram variancia media extraida > 0,50 e confiabilidade composta
> 0,70, logo, por alcangarem valores acima do esperado, 0s escores apresentam precisao e

indicios de validade evidenciados.
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Concluséo e consideragdes finais

A presente pesquisa buscou construir e buscar indicios de validade de um instrumento
para avaliar o fendbmeno de teto de vidro para o Brasil. Os objetivos especificos dizem
respeito a propor dimensdes e itens para mensurar o construto, além de testar a validade e
confiabilidade do instrumento e analisar os indices de confiabilidade e consisténcia interna da
escala. Foram realizadas etapas do estudo a fim de compreender a eficacia da mesma, a sua
consisténcia interna, a confiabilidade dos seus fatores por meio de analise fatorial exploratoria
e confirmatoria para fins de verificacdo e ajuste dos fatores.

Os resultados obtidos tanto nas analises de contetdos quanto na construgédo da escala
demonstram manifestacdes de teto de vidro e seus componentes. A opinido dos juizes
especialistas quanto ao julgamento dos itens e fatores foi considerada e feitos reajustes
importantes antes de concluir a composicéo da escala. O instrumento integra estudos
empiricos e tedricos em que se estuda barreiras enfrentadas pelas mulheres em suas carreiras.
Os resultados dessa pesquisa servem para disseminar no ambito académico e profissional os
fatores que mais manifestam o fendmeno teto de vidro.

A investigagdo feita neste estudo com executivas do mercado busca mensurar o
fendmeno teto de vidro. Esse estudo destaca a importancia dos 5 fatores criados na escala
inicial: (Barreiras enfrentadas pela mulher no trabalho, Conflito maternidade-trabalho,
Assedio, Auséncia de autoconfianca e Rivalidade feminina) na percepcéo de que existe a
presenca de um teto de vidro na carreira profissional da mulher. Espera-se que este estudo
seja util para as organizacdes publicas e privadas e para a academia cientifica, os resultados
dessa pesquisa serviriam de base para estudos futuros acerca do tema teto de vidro, no
contexto brasileiro ha auséncia de medida de teto de vidro encontrada, por isso, optou-se pelo
desenvolvimento de uma.

Embora haja escassez de desenvolvimento de medidas sobre teto de vidro no Brasil,

h& uma certa existéncia de producdes cientificas que abordam o tema. Conforme afirma
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Carneiro & Machado (2018), “O fenomeno do teto de vidro como ferramenta de estudo ja
vem sendo discutido a mais de 30 anos, e tem trazido a questdo da desigualdade de género na
lideranga das organizagdes.” (p. 5). Conforme afirma Shaji et al. (2021), ¢ importante debater
sobre desigualdade de género sob o ponto de vista do género feminino compreendendo entéo
os principais desafios que as mulheres enfrentam na carreira profissional.

Os resultados deste estudo promoveram a identificacdo dos indicios de validade do
instrumento teto de vidro para o contexto brasileiro. A escala apresenta propriedades
psicométricas significativas. Os itens constituem valor de comunalidade adequado. Os itens
identificados séo especificos para o contexto brasileiro. A consisténcia interna dos fatores
apresenta valores ajustaveis e significativos, através dos alfas e 6megas, sendo confirmado
sua validade e testado a confiabilidade também através do resultado da VME e da CC
provando que a escala possui confiabilidade, consisténcia e validade em seus fatores medindo
o fenémeno teto de vidro em até 50,5%. Afirma-se por tudo isso que ha indicios de validade
do instrumento é uma medida de teto de vidro para o contexto brasileiro. Pode-se dizer que 0s
objetivos foram alcancados neste estudo.

Os resultados sugeriram uma nova adequacéo de itens e fatores da escala de teto de
vidro. A proposta inicial de 6 fatores nao foi sustentada com os dados. Sendo assim, propde-
se uma nova estrutura composta de 5 fatores. O fator 1 Desvalorizagdo da mulher no trabalho
convergiu com o fator 2 Barreiras impostas na carreira feminina, esses fatores convergiram
porgue sao itens similares, assim, as respondentes interpretaram os itens como pertencentes ao
mesmo grupo comum, posto isso, 0 nome do novo fator serd Barreiras enfrentadas pela

mulher no trabalho.

Tabela 12

Proposta da nova estrutura da Escala Teto de vidro

ltem Fatores
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2. Eu precisei mostrar mais resultados que os homens para
ser reconhecida no trabalho.

4. Alguns homens receberam reconhecimento em cima do
trabalho que eu fiz.

1. Ja recebi tratamento desigual comparado aos homens no
local de trabalho.

13. Ja enfrentei barreiras no trabalho geradas por homens.

12. Ja tive dificuldade de crescer profissionalmente por
julgamentos preconceituosos sobre as mulheres.

6. J& recebi menos do que os homens fazendo a mesma
funcdo no local de trabalho.

3. Eu precisei da validacéo de terceiros para provar que
sou boa no desempenho das minhas tarefas.

11. Eu acho que as posi¢des de lideranca ainda séo
masculinizadas.

7. Por ser mulher ja tive dificuldade de me manter em
cargo de gestdo.

5. J& fui impedida de tomar decisdes em ambiente de
trabalho.

28. J& me questionei por ndo me sentir boa no que fago no
trabalho e busquei aprovacéo alheia.

30. J& me sentir incapaz a0 me comparar com 0S outros no
local de trabalho.

27. Ja deixei de tomar iniciativas no trabalho por receio
das opinides alheias.

29. Ja tive receio de demonstrar fragilidade por achar que
me enxergariam como fraca no ambiente de trabalho.

31. Ja deixei de ascender ao cargo de topo por ndo me
sentir capaz em assumir uma posi¢do de chefia.

15. O meu crescimento profissional foi desacelerado pela
criagdo dos filhos.

0,901

0,863

0,857

0,832

0,770

0,721

0,678

0,655

0,651

0,589

0,913

0,845

0,776

0,680

0,556

0,865



20. Ja renunciei a cargos para assumir a maternidade. 0,820

18. Ja fui desconsiderada para assumir cargos por ter
filhos. 0,801

17. Ja fui questionada sobre o tempo de licencga
maternidade. 0,642

34. Ja fui vista como inimiga por outras mulheres no local
de trabalho.

33. Ja deixei de receber apoio e suporte de mulheres no
trabalho.

35. O meu trabalho ja foi prejudicado por outra mulher no
local de trabalho.

32. Ja sofri ciumes de outra mulher no ambiente de
trabalho.

23. JA me constrangeram para ganharem vantagem sexual
no local de trabalho.

24. Ja fui importunada por homens em reunides no local de
trabalho.

22. Ja sofri assédio sexual no local de trabalho.

26. Ja fui humilhada e menosprezada por homens no
ambiente de trabalho.

0,898

0,838

0,830

0,668

57

0, 692

0,678

0, 668

0, 600

A nova estrutura da escala de teto de vidro foi reduzida para 5 fatores com 27 itens

demonstrando uma boa estrutura da escala com corte transversal de 0,50. Os ajustes

demonstraram boa consisténcia e adequacao do instrumento, a matriz de estrutura apresentou

cargas fatoriais apropriadas sustentando que existe o fenémeno teto de vidro. Os fatores da

escala descrevem como o teto de vidro € percebido pelas mulheres brasileiras.

O fator 1 é composto por 10 itens (Barreiras enfrentadas pela mulher no trabalho), o
fator 2 por 5 itens (Auséncia de autoconfianca), o fator 3 por 4 itens (Conflito maternidade

trabalho), o fator 4 por 4 itens (Rivalidade feminina) e o fator 5 por 4 itens (Assédio). Os

resultados proporcionaram uma nova estrutura da escala teto de vidro sendo identificados pela

AFE e confirmados pela AFC.
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Este estudo ndo é livre de limitacGes. A primeira limitacdo diz respeito a amostra da
etapa 1 por ndo ter sido tdo representativa (apenas 15 mulheres em cargos de geréncia do
Brasil como um todo), pois como foi realizado de forma on-line, houve demora e auséncia de
respostas de outras mulheres em conceder participacdo para este projeto através dos canais
digitais, apresentando uma amostra menor que o desejado. Também, houve mais manifestacéo
de mulheres da area publica do que da privada em participar da pesquisa.

A outra limitacéo se diz respeito a amostra da validacdo da escala, consistindo em
mulheres que atuam em cargos de geréncia do Brasil como um todo, ndo se limitando a
apenas um Unico estado, porém as amostras da AFE e da AFC sdo mais compostas por
mulheres da &rea privada (AFE - 85,3%), (AFC - 77,8%) do que da area publica (AFE -
14,7%), (AFC - 22,2%). E importante que estudos futuros apliquem novamente o questionario
para que os indices sejam validados novamente com amostras maiores em empresas publicas
por ter ocorrido uma representatividade baixa de coleta dessa area neste estudo.

O instrumento foi replicado duas vezes e € sugerivel que facam com amostras mais
diversificadas com mulheres que atuam também no terceiro setor, pois este estudo nao
abordou amostras com empresas sem fins lucrativos, isso serve como recomendacao para
ampliacdo de estudos desse fenbmeno buscando mais evidéncias de validade da escala teto de
vidro e para a avaliacdo da estabilidade da estrutura fatorial desta medida.

E importante as empresas estudarem sobre o teto de vidro, segundo Carneiro et al.,
(2019), “os fatores que formam o teto de vidro estdo impactando na carreira das mulheres
gestoras no Brasil, a partir de condi¢Bes desfavoraveis provindas da cultura da sociedade e das
empresas” (p. 17). Essas condigdes desfavoraveis sdo barreiras enraizadas na cultura que
impactam negativamente na carreira da mulher impedindo o progresso das mesmas. Esse
presente estudo pode ajudar gestoras a compreenderem as causas da manifestacéo do teto de

vidro nas organizacdes aplicando o instrumento na organizacéo a fim de verificar quais
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fatores mais impedem as mulheres de ascenderem profissionalmente e progredirem na carreira
feminina.

“As empresas que investem em lideranga feminina tendem a ter uma enorme
vantagem competitiva, afinal, as mulheres tém alguns pontos fortes, tais como: comunicagao;
flexibilidade; colaboracéo; criatividade; inovacao; entre outros.” (Qr Point, 2022). Ou seja,
fica claro que investir em lideranca feminina promove muito beneficios para as organizagdes
devido as habilidades das mulheres, além de se manterem competitivas no mercado.

Entre as contribuicfes deste estudo esta a construcdo de um instrumento que podera
ser utilizado nas organizacdes do Brasil em tematicas que envolvam a lideranca feminina e a
trajetoria da mulher relacionada a barreiras impostas na sua carreira, isto é, tetos de vidros.
Outra contribuicdo concerne a apresentacdo de novos fatores e novos itens que mensuram o
fendmeno, ou seja, sugere-se que estudos futuros produzam outros instrumentos de teto de
vidro no Brasil, e investigacdo empirica desse fendmeno nos ambientes organizacionais.

Outras contribuicdes deste estudo visam validar uma escala de teto de vidro para o
Brasil por meio da AFE, a nova estrutura da escala podera ser aplicada no ambito académico e
profissional dando continuidade em estudos cientificos no que tange o fenémeno teto de vidro
e a carreira feminina. Este estudo contribui para a literatura no apuramento da medida de teto
de vidro, provocando opinides de estudiosos e ajudando também pesquisadores e profissionais
a medirem as opinides das mulheres no contexto brasileiro e se aprofundarem em fatores que

causam o teto de vidro, sendo de extrema relevancia para o campo cientifico.


https://www.qrpoint.com.br/blog/comunicacao-interpessoal/
https://www.qrpoint.com.br/blog/metodologias-ageis/
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Anexo A

Formulério Escala Teto de Vidro

Discordo Concordo
Totalmen Totalmen
ITENS otalmente otalmente
] ) = 1 213{4(5|6 7
Sobre os itens abaixo, responda com relagdo ao seu local de
trabalho.
1 Ja recebi tratamento desigual comparado aos homens no local de
trabalho.

Eu precisei mostrar mais resultados que os homens para ser
reconhecida no trabalho.

Eu precisei da validacéo de terceiros para provar que sou boa no
desempenho das minhas tarefas.

Alguns homens receberam reconhecimento em cima do trabalho que
eu fiz.

S |Ja fui impedida de tomar decisdes em ambiente de trabalho.

J& recebi menos do que os homens fazendo a mesma funcéo no local
de trabalho.
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7 |Por ser mulher ja tive dificuldade de me manter em cargo de gesto.
8 |Eu acho que as posicdes de lideranca ainda sdo masculinizadas.
9 Ja tive dificuldade de crescer profissionalmente por julgamentos
preconceituosos sobre as mulheres.
10 |Ja enfrentei barreiras no trabalho geradas por homens.
O meu crescimento profissional foi desacelerado pela criacdo dos
11 (filhos.
12 |J4 fui questionada sobre o tempo de licenca maternidade.
13 |Ja fui desconsiderada para assumir cargos por ter filhos.
14 |Ja renunciei a cargos para assumir a maternidade
15 |Ja sofri assédio sexual no local de trabalho.
Ja me constrangeram para ganharem vantagem sexual no local de
16 |trabalho.
17 |Ja fui importunada por homens em reunides no local de trabalho.
Ja fui humilhada e menosprezada por homens no ambiente de
18 |trabalho.
Ja deixei de tomar iniciativas no trabalho por receio das opinides
19 |alheias.
Ja me questionei por ndo me sentir boa no que faco no trabalho e
20 |busquei aprovacéo alheia.
Ja tive receio de demonstrar fragilidade por achar que me enxergariam
21 |como fraca no ambiente de trabalho.
Ja me sentir incapaz ao me comparar com 0s outros no local de
22 |trabalho.
Jéa deixei de ascender ao cargo de topo por ndo me sentir capaz em
23 |assumir uma posicéo de chefia.
24 |Ja sofri ciimes de outra mulher no ambiente de trabalho.
25 |Ja deixei de receber apoio e suporte de mulheres no trabalho.
26 |Ja fui vista como inimiga por outras mulheres no local de trabalho.
O meu trabalho ja foi prejudicado por outra mulher no local de
27 |trabalho




