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GLASS CEILING: IDENTIFICACAO E ANALISE DE ESCALAS DE MENSURACAO

1. INTRODUCAO

A participagdo feminina no mercado de trabalho tem se ampliado nos dltimos anos.
Dados do Global Gender Gap Report, que estuda a desigualdade de género no mundo,
demonstram que as mulheres representam atualmente 41,9% da forga de trabalho global, um
aumento de aproximadamente 3% em relacao a 2013 (WORLD ECONOMIC FORUM,
2023). No entanto, apesar desse avanco, € importante notar que persistem disparidades
significativas em relacdo as fungdes exercidas, os cargos ocupados e as remuneracdes
recebidas em comparagdo com os homens.

O Relatério Women in Business realizado pela Grant Thornton (2023), revela que as
mulheres ocupam menos de um ter¢co dos cargos de lideranca em empresas ao redor do
mundo, ndo havendo nenhum setor em que a maioria desses cargos sejam ocupados por
mulheres. Assim, na medida em que se avanca na hierarquia organizacional, essa disparidade
fica mais evidente, com a representacdo feminina diminuindo significativamente (WORLD
ECONOMIC FORUM, 2023). Esse cendrio evidencia a existéncia do chamado glass ceiling
phenomenon — ou fendmeno do teto de vidro — um termo criado na década de 80 para
descrever as barreiras aparentemente invisiveis, mas poderosas, que impedem o acesso das
mulheres a cargos de alta hierarquia organizacional (STEIL, 1997).

Além de impactar na representatividade das mulheres em cargos de lideranga, o glass
ceiling também limita suas oportunidades de progresso e afeta suas remuneracdes (ISMAIL;
IBRAHIM, 2008). Dessa forma, mesmo quando possuem qualificacdes e habilidades
equivalentes, as mulheres enfrentam diversos obstaculos para alcancar posi¢des de destaque,
sendo muitas vezes preteridas em relacdo aos homens (U.S. DEPARTMENT OF LABOR,
1991). Esses obstaculos podem estar relacionados a esteredtipos de género, cultura
organizacional, falta de oportunidades de desenvolvimento, entre outras questdes que
compdem esse fendmeno multidimensional (MAHESHWARI; LENKA, 2022).

Sendo assim, o estudo e compreensdo do glass ceiling t€m se concentrado em
identificar e analisar os fatores que operam nos niveis social, individual, organizacional e
politico, impedindo a ascensdo vertical das mulheres em suas carreiras. Entretanto, conforme
apontam Babic e Hansez (2021), enfrenta-se algumas dificuldades inerentes a esse fendmeno
complexo e multifacetado, incluindo a diversidade de definicdes e abordagens utilizadas para
descrevé-lo. Os autores também destacam que, embora existam alguns fatores objetivos e
facilmente observédveis, como a disparidade salarial, o glass ceiling € principalmente
constituido por fatores subjetivos, que ndo sdo diretamente observdveis, como crengas
estereotipadas sobre a adequacdo das mulheres para determinadas funcgdes (BABIC;
HANSEZ, 2021). Esses fatores tornam mais desafiador caracterizar o glass ceiling no
contexto organizacional, demandando o uso de escalas psicométricas para investigacdo do
fendmeno.

Nesse sentido, Devellis (2012) recomenda o uso de escalas de medida, as quais se
apresentam como ferramentas que auxiliam na captagdo de varidveis que ndo podem ser
diretamente observadas. Assim, ao permitirem a quantificacdo e a mensuragcdo de construtos
subjacentes ao glass ceiling, como atitudes, percepcdes e crencas, as escalas de medida
podem contribuir para uma melhor compreensao do fendmeno.

No entanto, segundo Maheshwari e Lenka (2022), tem sido dada pouca atencdo ao
desenvolvimento de escalas que possam avaliar empiricamente o glass ceiling em
organizacdes. Além disso, os autores afirmam que os instrumentos existentes costumam
avaliar apenas uma causa especifica do glass ceiling, ignorando o papel de outros fatores



(MAHESHWARI; LENKA, 2022). E nesse contexto que emerge a necessidade de se
conhecer e avaliar as medidas existentes acerca deste fendmeno.

Assim, a partir da contextualizacdo apresentada, foram definidos os seguintes
questionamentos norteadores desta pesquisa: Ha escalas que mensuram o fendmeno do teto de
vidro (glass ceiling phenomenon)? Como essas medidas quantitativas foram desenvolvidas e
validadas? Quais sdo as limitacdes de seu uso? Dessa forma, o objetivo da presente pesquisa é
identificar e analisar escalas que mensuram o construto glass ceiling, verificando como elas
foram elaboradas, validadas e aplicadas.

Para tanto, foi realizada uma revisao sistemdtica da literatura, com buscas pelos termos
“glass ceiling”, “scale”, “measurement” e ‘‘factor analysis” nas bases de dados Academic
Search Premier (Ebsco), Scopus e Web of Science, sem delimitacdo temporal. Os trabalhos
quantitativos encontrados foram analisados em relacdo ao seu conteudo, utilizando-se, para
isso, os passos de construcdo de escala propostos por Hair et al. (2005), Costa (2011) e
Devellis (2012).

A estrutura do trabalho € organizada da seguinte maneira: primeiramente, &
apresentada uma breve fundamentacdo tedrica a respeito do fendmeno do glass ceiling,
seguida pela descri¢do dos procedimentos metodoldgicos utilizados para o desenvolvimento
da pesquisa. Na sequéncia, sdo apresentadas cada uma das quatro escalas identificadas na
revisao sistematica, sendo realizadas andlises sobre a constru¢@o desses instrumentos. Por fim,
apresentam-se as consideragdes finais do estudo, incluindo recomendacdes para futuras
pesquisas.

2. O FENOMENO DO GLASS CEILING

O termo “glass ceiling” (ou teto de vidro) surgiu em meados da década de 80 para
representar barreiras sutis, quase invisiveis, que limitam, ou até mesmo impossibilitam, o
acesso de mulheres qualificadas a cargos de alta geréncia (STEIL, 1997). De acordo com
Boyd (2008), a palavra “glass” sugere que apesar de ser muito real, esse fendmeno é
transparente e nada 6bvio para o observador casual, enquanto a palavra “ceiling” demonstra
que hd um limite para o quanto alguém pode subir antes de esbarrar em algum tipo de
barreira. Além disso, dizer que o teto € “de vidro”, indica que o outro lado € visivel, mas
inacessivel, ou seja, as mulheres podem ver os cargos de lideranga, mas ndo podem alcanca-
los (DAVIES-NETZLEY, 1998).

Esse fendmeno ganhou popularidade apds a publicacdo do artigo “The glass ceiling:
why women cant seem to break the invisible barrier that blocks them from the top jobs” no
The Wall Street Journal. O artigo, escrito por Hymowitz e Schellhardt (1986), aborda as
dificuldades enfrentadas pelas mulheres ao buscarem a ascensdo a niveis mais elevados no
mercado de trabalho americano. Essa publicagdo influenciou a criacdo da The United States
Federal Glass Ceiling Commission em 1991, cujo objetivo principal era identificar as
barreiras que impediam o avanco de minorias e mulheres para cargos de tomada de decisdo no
setor privado (U.S. DEPARTMENT OF LABOR, 1991). O relatério final, emitido em 1995,
confirmou a existéncia do fendmeno do teto de vidro e apresentou recomendacdes para
superacgao dessas barreiras (JACKSON, 2001).

Trata-se de um fendmeno multidimensional, definido a partir de um conjunto de
fatores multiplos, complexos, dindmicos e interrelacionados (BARRETO et al., 2008). Nesse
sentido, ha mais de 30 anos, os pesquisadores vem discutindo as razdes para a ocorréncia do
glass ceiling, sendo identificados diversos fatores determinantes, como a discriminacdo de
género; a cultura organizacional; as responsabilidades familiares e domésticas; a baixa
autoconfianca feminina; os esteredtipos de género; a falta de orientacdo; e a auséncia de
politicas de igualdade de género (MAHESHWARI; LENKA, 2022).



Entendendo o glass ceiling como um produto final de uma série de fatores
antecedentes, esses estudos tém se concentrado em encontrar e agrupar as diferentes causas do
fen6meno com base em suas caracteristicas (RAMOS et al., 2022). Nesse sentido, ao analisar
403 artigos que tratam do glass ceiling, Maheshwari e Lenka (2022) identificaram o emprego
de diversas classificacdes, como a da Federal Glass Ceiling Commission, em fatores sociais,
fatores estruturais internos e fatores governamentais; a de Ismail e Ibrahim (2008), em fatores
relacionados com a familia, relacionados com a sociedade e relacionados com a organizagao;
e a de Syed, Ali e Hennekam (2018), em fatores de nivel macro, meso e micro. Para facilitar a
compreensdo do tema, os proprios autores apresentam uma classificacao baseada nos achados,
dividindo os fatores que causam a formacdo do glass ceiling em quatro grupos: (1) fatores
individuais; (2) fatores organizacionais; (3) fatores relacionados a politica; e (4) fatores
sociais e culturais (MAHESHWARI; LENKA, 2022).

Os fatores individuais (1), também conhecidos como fatores centrados na pessoa,
estdo relacionados as caracteristicas, habilidades, experiéncias e tragos de personalidade de
cada mulher, que podem influenciar sua progressdo na carreira e sua capacidade de romper o
glass ceiling (MAHESHWARI; LENKA, 2022). Nesse aspecto, destaca-se as
responsabilidades domésticas, as diferencas de género na educacio, a falta de autoconfianca e
autoeficicia, e a falta de aspiracOes gerenciais. Segundo Cotter et al. (2001), a chamada
"dupla jornada", que envolve o equilibrio entre responsabilidades profissionais e familiares,
pode ser considerada uma das principais barreiras individuais. Isso porque o equilibrio entre
essas demandas pode afetar a disponibilidade das mulheres, reduzindo o seu tempo no local
de trabalho e em eventos importantes para desenvolvimento de suas carreiras (ISMAIL;
IBRAHIM, 2008).

J& os fatores organizacionais (2), também conhecidos como estruturais, dizem respeito
aos desafios enfrentados pelas mulheres em seus ambientes de trabalho, como a presenca de
uma cultura organizacional “masculina” e a falta de mentoras (BABIC; HANSEZ, 2021).
Nesse sentido, Jackson e O’Callaghan (2009) afirmam que as culturas organizacionais
orientadas para homens, impedem o acesso das mulheres as redes de comunicag@o necessarias
para que elas possam alcangar posicdoes de destaque. Ja a falta de mentoras e modelos
femininos de lideranca, podem limitar as aspiracdes das mulheres e perpetuar um ciclo de
desigualdade (JACKSON, 2001).

Entre os fatores relacionados a politica (3), destaca-se a auséncia ou ma
implementacdo de politicas e regulamentagdes que promovam a igualdade de gé€nero no
ambiente de trabalho. Nesse contexto, Syed, Ali e Hennekam (2018) apontam que a falta de
politicas favoraveis a familia, como licenca-maternidade e creches, acaba empurrando muitas
mulheres para fora da forca de trabalho. Outro fator apontado por Maheshwari e Lenka
(2022), € a falta de divulgacdo do glass ceiling, ja que em muitos paises, ndo hd campanhas de
conscientizacao sobre as questdes que compdem esse fendmeno.

Por fim, ao tratar dos fatores sociais e culturais (4), Maheshwari e Lenka (2022)
destacam as crencas, normas e valores sociais que criam e mantém as desigualdades de
género, como a crenga sobre a adequacido das mulheres para determinadas func¢des. Sobre o
assunto, Jackson (2001) afirma que os papéis de género — ou esteredtipos de género —
tradicionalmente definidos pela sociedade, formam crengas sobre as capacidades das mulheres
e suas caracteristicas enquanto profissionais. Desse modo, as expectativas sociais, como a
crenga sobre a incompatibilidade dos papéis de mae, esposa e lider, podem limitar as
oportunidades de lideranca para as mulheres (BABIC; HANSEZ, 2021).

Além desses fatores, Powell e Butterfield (2015) afirmam que a metéafora do glass
ceiling deu origem a diversas outras variacdes, como o sticky floor (piso pegajoso), o glass
elevator (elevador de vidro), as glass walls (paredes de vidro) e o glass cliff (penhasco de
vidro). De acordo com os autores, a existéncia de tantas metaforas para caracterizar o teto de
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vidro e seus antecedentes ¢ um indicativo da volumosa literatura sobre o fendmeno, que
continua a ser discutido sob novas perspectivas.

Para Cook e Glass (2014), identificar e compreender os fatores que compdem o glass
ceiling é essencial para o desenvolvimento de estratégias, que aumentem as chances de as
mulheres alcancarem cargos de alta hierarquia organizacional. Nesse sentido, Jackson (2001)
afirma que ao reconhecer esse fendmeno, as empresas conseguem trabalhar nas modificagdes
necessdrias em suas prdticas corporativas, como recrutamento, selecio e promocao, além de
poderem repensar a sua cultura organizacional. Dessa forma, o primeiro passo para quebrar o
teto de vidro, é reconhecé-lo a partir de mecanismos desenvolvidos para tanto, como € o caso
das medidas e escalas (ISMAIL; IBRAHIM, 2008).

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Visando identificar e analisar escalas que mensuram o fendmeno do teto de vidro
(glass ceiling phenomenon), realizou-se uma pesquisa exploratdria-descritiva, com
abordagem qualitativa, que fez uso da técnica de revisdo sistemdtica da literatura enquanto
método de investigacdo. Segundo Sampaio e Mancini (2007), a realizagdo de uma revisao
sistemdtica é composta pelas seguintes etapas: i) definir a pergunta; ii) identificar as bases de
dados a serem consultadas; ii1) definir termos ou palavras-chave; iv) definir estratégias de
busca e conduzir a busca; v) estabelecer e aplicar critérios de sele¢do; e vi) analisar e
sintetizar os dados.

Nesse sentido, para encontrar medidas e escalas que mensuram o construto “glass
ceiling”, foram consultadas as bases de dados Academic Search Premier (Ebsco), Scopus e
Web of Science, sem atribuir recortes temporais. As buscas foram limitadas ao titulo, resumo e
palavras-chave dos trabalhos, utilizando-se os seguintes termos: “glass ceiling” AND “scale”
OR “measurement” OR ‘“factor analysis”. Foram adotados trés critérios de selecdo (ou
filtros): 1) tipo de documento: ser artigo cientifico publicado em revistas académicas
revisadas por pares; 2) objeto de investigacdo: apresentar escalas de mensuracdo de glass
ceiling; e 3) idioma: é escrito em inglés, espanhol ou portugués. A Tabela 1 apresenta o
protocolo de busca da pesquisa e o nimero final de artigos de cada base.

Tabela 1 — Protocolo da busca e sele¢do nas bases de dados

Tipo de documento: apenas artigos cientificos;

L Idioma: em inglés, espanhol ou portugués.

“glass ceiling” AND “scale” OR

Termos de busca » ) . o
measurement” OR “factor analysis

Total Ebsco 32
Total Scopus 65
Total Web of Science 47
Subtotal 144
Total ap6s exclusdo dos duplicados 68

Total ap6s a leitura dos titulos e resumos | 8

Total apos a leitura da metodologia 4
Fonte: Elaborado pelos autores (2023).

As buscas nas bases de dados aconteceram no més de junho de 2023 e retornaram um
total de quatro trabalhos. Foram encontrados 32 artigos na Ebsco, 65 artigos na Scopus e 47
artigos na base Web of Science. As referéncias foram organizadas com o auxilio do software
Mendeley. Inicialmente, realizou-se o cruzamento das informagdes coletadas nas bases de
dados, eliminando os artigos duplicados. Na sequéncia, passou-se para leitura dos titulos e
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resumos dos ndo duplicados, onde selecionou-se nove artigos possivelmente relacionados ao
tema. A dltima etapa consistiu na leitura dos procedimentos metodoldgicos, onde identificou-
se que apenas quatro realmente apresentavam escalas de mensuragcdo para o fendmeno do
glass ceiling. A Tabela 2 apresenta os estudos selecionados a partir das buscas nas bases de
dados, evidenciando os autores, o ano de publicacdo e os titulos analisados.

Tabela 2 — Estudos selecionados a partir das buscas nas bases de dados

Autores Ano | Titulo do Trabalho Periddico
FapFors dete.rmlmng‘ the presence of glass BRAC University
Afza e Newaz 2008 | ceiling and influencing women career
. Journal
advancement in Bangladesh
Glass Ceiling for Women: Does it exist in Journal of Organisation
Sharma e Sehrawat 2014 the modern India? & Human Behaviour

Development and Validation of a Scale to

Shaji, Joseph e K.V. | 2021 | Measure Glass Ceiling AmongWomen Global Business

Employees in the Banking Sect Review
Ramos et al. 2002 TOP W'OMAN: Identifying barriers to European Management
women's access to management Journal

Fonte: Elaborado pelos autores (2023).

Os quatro artigos foram lidos na integra e a anélise foi realizada com base nos padrdes
estabelecidos por Hair et al. (2005), Costa (2011) e Devellis (2012) para a construcido de
escalas. De acordo com os autores, o processo de desenvolvimento de uma escala de medida
envolve uma série de etapas, que sdo consideradas como um “gold standard” na criagdo
(HAIR et al., 2005; COSTA, 2011; DEVELLIS, 2012). Inicialmente, o pesquisador deve ter
clareza do que pretende medir, definindo o construto e suas caracteristicas. Em seguida, ele
deve gerar uma “piscina” ou “pool” de itens que, levando em consideracdo a literatura
existente, representardo o traco latente da escala. Nessa etapa, Devellis (2012) recomenda a
criacdo de um pool de itens mais extenso do que aquele que se pretende utilizar, atentando-se
para questdes como clareza, relevancia e redundancia na hora da escrita.

A préxima etapa, que costuma ocorrer simultaneamente com a anterior, consiste em
determinar o formato de medi¢cdo mais adequado, ou seja, de que forma serdo medidos, em
termos préaticos, os itens. Apds isso, deve ser realizada uma revisao do pool de itens por
experts na drea, para que haja uma anélise de sua clareza, consisténcia e relevancia. Além dos
especialistas, que podem sugerir a inclusao de novos itens, cabe ao pesquisador considerar a
inclusdo de itens de validacdo, que detectem falhas ou problemas e que garantam a validade
do constructo da escala (HAIR et al., 2005; COSTA, 2011; DEVELLIS, 2012)

Posteriormente, os itens devem ser administrados em uma amostra de
desenvolvimento, de modo a coletar dados para a préxima etapa, de avaliacdo. Esse exame
final da performance dos itens € realizado por meio de andlises estatisticas, avaliando-os e
verificando se possuem correlacdo. Por fim, o udltimo passo proposto é a otimizagdo do
tamanho da escala, considerando a brevidade, tamanho e quantidade de itens, com o objetivo
de verificar sua confiabilidade.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Considerando o objetivo do presente estudo e a metodologia descrita anteriormente,
nesta secdo serdo apresentados os resultados das andlises das escalas abordadas nos artigos
selecionados. Inicialmente, serd apresentada cada uma das quatro ferramentas de mensuracao
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identificadas, seguida por uma discussao integrada, utilizando as etapas propostas por Hair et
al. (2005), Costa (2011) e Devellis (2012) para o desenvolvimento de escalas.

1.1 Factors determining the presence of glass ceiling and influencing women career
advancement in Bangladesh

O estudo realizado por Afza e Newaz (2008) teve como objetivo examinar a existéncia
do glass ceiling em diferentes industrias e setores de servicos em Bangladesh. Além disso, os
autores buscaram identificar os fatores que contribuem para a criagdo do glass ceiling e os
fatores que influenciam as mulheres a avancar/progredir em suas carreiras. Para tanto, eles
desenvolveram e apresentaram um instrumento de medicao composto por trés partes distintas.

Na primeira parte do questiondrio, os autores procuraram reunir dados-demograficos a
respeito da amostra. Selecionada a partir de um procedimento de amostragem aleatdria, a
amostra do estudo é composta por 100 funciondrios de bancos, empresas de
telecomunicagdes, seguradoras, industrias farmacéuticas, midia, ONGs, empresas téxteis e
universidades localizadas na cidade de Dhaka, capital de Bangladesh. De acordo com os
autores, foram solicitadas informacdes como idade, cargo, tempo de experiéncia no emprego,
nivel de escolaridade e renda média mensal, porém esses dados nao foram compilados ou
apresentados no artigo.

A segunda e terceira parte, desenvolvidas a partir da literatura de referéncia, eram
compostas por dimensdes e itens que mediam, respectivamente, a presenca do glass ceiling e
os fatores que contribuem para o avango das mulheres na carreira. Os autores ndo citam o
numero de itens preliminarmente definidos com base na revisdo da literatura, mas afirmam
que foi realizado um pré-teste com uma amostra de 15 pessoas selecionadas aleatoriamente. A
partir das sugestoes, Afza e Newaz (2008) afirmam que realizaram as corre¢des necessarias,
mas ndo apresentam mais detalhes sobre a inclusdo ou exclusdo de itens. Para a medi¢do, os
autores utilizaram-se de uma escala Likert de sete pontos, variando de (1) discordo totalmente
a (7) concordo totalmente.

Para mensurar o fendmeno do glass ceiling nas organizagdes pesquisadas, os autores
utilizaram 14 itens distribuidos em cinco dimensdes: management perception (5 itens); work
environment (4 1itens); work life conflict (2 itens); sexual harassment (1 item); e
organizational policy (2 itens). No entanto, é importante destacar que ter poucos itens para
avaliar uma dimensdo, como ocorre no estudo, pode limitar a precisio da medida e nao
capturar adequadamente a complexidade do fendmeno do glass ceiling. Além disso, o uso de
apenas um item, como na dimensdo “sexual harassment”, torna a medida mais suscetivel a
vieses de resposta ou interpretacdes ambiguas por parte dos respondentes. E uma limitacio
que o estudo ndo reconhece, comprometendo assim a validade e confiabilidade dos resultados.

Os itens desenvolvidos para captar o glass ceiling foram analisados a partir de uma
andlise fatorial exploratéria, utilizando o método de Extracio de Componentes Principais e
rotagdo Varimax. Os autores apresentam os itens € suas respectivas cargas fatoriais, além de
realizarem uma andlise dos autovalores, destacando que a rotacdo convergiu em oito
iteracOes. Entretanto, ao observar os dados presentes no artigo, percebe-se que um dos itens
mantidos apresenta cargas fatoriais negativas em todas as dimensdes, o que indica uma
associacao inversa. Além disso, os autores apresentam um item que possui cargas fatoriais de
0,515 e 0,558 em diferentes dimensdes, o que pode indicar uma carga cruzada ou uma
sobreposi¢do de associacao.

Para verificar a adequacdo da amostra, foi calculada a medida de adequacidade da
amostra de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e realizado o Teste de Esfericidade de Bartlett.
Também foram apresentadas estatisticas descritivas como média e desvio padrdo. De acordo
com os autores, os cinco fatores identificados explicam 73,909% da variacao total dos dados.
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Isso indica que esses fatores t€ém um poder explicativo considerdvel em relacdo ao fenomeno
estudado, do glass ceiling.

O estudo ndo realiza uma andlise fatorial confirmatéria para a validacdo do
instrumento, nao sendo aplicadas outras técnicas, como a analise da consisténcia interna (com
o cdalculo do alfa de Cronbach) e a validacdo externa (com correlacbes com outros
instrumentos ou critérios externos). Assim, a Unica forma de validacio empregada foi a
validacdo de conteido por meio da realizacdo do pré-teste, o que representa uma etapa
bastante inicial da valida¢do do instrumento. Além disso, destaca-se que, embora tenha sido
selecionada de forma aleatéria, € possivel que a amostra utilizada (n = 100) ndo seja
totalmente representativa da populagdo estudada, causando inclusive, pardmetros
tendenciosos. Por fim, é importante ressaltar que o instrumento ndo sofreu ajustes em sua
extensao, sendo todas as dimensdes aceitas e utilizadas no questiondrio.

1.2 Glass Ceiling for Women: Does it exist in the modern India?

O objetivo do artigo de Sharma e Sehrawat (2014) € validar um modelo de medi¢do do
glass ceiling para mulheres em universidades privadas. Além disso, os autores definem como
objetivos secunddrios, identificar a mudanca no nivel do glass ceiling na sociedade indiana
moderna e examinar o efeito de fatores demograficos, como nivel hierdrquico, faixa etdria,
nivel de escolaridade e faixa de renda mensal, nas percepcdes das professoras em relacdo ao
glass ceiling.

Para tanto, os autores afirmam que foi utilizado um instrumento composto por seis
dimensoes, desenvolvido com base na literatura revisada. Os autores citam como referéncias
os trabalhos realizados por Schruijer (2006), Sampson e Moore (2008) e Dimovski et al.
(2010), mas ndo se trata de uma escala replicada ou adaptada. Assim, apesar de o trabalho nio
possuir em seus objetivos o desenvolvimento de uma escala para medi¢do do glass ceiling, ao
verificar as literaturas que o embasam, percebe-se que foi realizada ndo apenas a validagao,
como a criagdo de um instrumento, ja que nenhuma das referéncias apresentava as dimensoes
trabalhadas.

Assim, para medir o glass ceiling, foram definidas seis dimensdes preliminares:
management s tendency of not assigning challenging tasks; lack of management’s commitment
for gender equality; inequality in performance appraisal and incentive system; insufficient
opportunities for senior management positions; sexual harassment at workplace; e fewer
promotions available. No entanto, ao longo de todo o estudo, os autores nao fornecem
informacdes sobre a quantidade de itens utilizados para medicdo, nem os apresentam (com
suas respectivas cargas fatoriais), o que impede conclusdes sobre a elaboracdo e adequacao
dos itens. Além disso, ndo foi identificada a submissdo dos itens a especialistas ou a
realizacdo de pré-testes para revisdo do construto e tampouco a inclusdo e/ou exclusdao de
itens. De acordo com os autores, esses foram medidos com o uso de uma escala Likert de 5
pontos, variando de discordo totalmente a concordo totalmente.

No que se refere a amostra, os autores afirmam que esta foi composta por 50
professoras de uma universidade privada de Punjab, na India. Nio foi especificado se a
amostra foi obtida por meio de um procedimento de amostragem aleatéria ou nao-aleatdria,
mas sdo apresentadas informagdes demograficas que a caracterizam. De acordo com os
autores, a amostra era composta exclusivamente por mulheres, e caracteristicas como faixa
etdria, nivel de escolaridade, nivel hierdrquico e faixa de renda mensal foram registradas e
sistematizadas em uma tabela presente no estudo. Cabe ressaltar que, devido a falta de
informacdo sobre o ndmero de itens que compdem o instrumento, ndo € possivel tirar
conclusdes definitivas a respeito da adequacdo do tamanho da amostra. No entanto, &



importante observar que uma amostra de 50 participantes pode ser considerada pequena para a
andlise fatorial confirmatdria.

Sobre a etapa de avaliacdo do instrumento, € importante ressaltar que ndo foi
conduzida uma andlise fatorial exploratéria, mas sim uma andlise fatorial confirmatdria para
validar o instrumento de medic¢ao proposto. Essa escolha pode ser considerada uma limitagcdo
do estudo, uma vez que a andlise fatorial exploratéria deve ser utilizada para explorar a
estrutura dos dados e identificar possiveis problemas ou itens que possam ser aprimorados.
Considerando que o instrumento de medi¢ao foi desenvolvido com base em uma revisao de
literatura, a auséncia da andlise fatorial exploratéria pode limitar a compreensdo mais
aprofundada do glass ceiling e a validade dos resultados obtidos. Portanto, é importante
considerar essa limitacdo ao interpretar os resultados do artigo.

Os resultados da andlise fatorial confirmatdria revelaram que apenas quatro, das seis
dimensdes definidas inicialmente, foram confirmadas como parte do construto. As dimensdes
insufficient opportunities for senior management positions e sexual harassment at workplace,
foram excluidas da andlise devido variancia média explicada (AVE) apresentar-se menor do
que 0,50. Apds a exclusio das duas dimensdes, foram utilizados indices para testar o ajuste do
modelo aos dados coletados, como o indice de ajuste comparativo (CFI), indice de qualidade
de ajuste (GFI), indice de Tucker-Lewis (TLI) e a raiz do erro médio quadritico de
aproximacdo (RMSEA). Nao foram apresentadas as referéncias utilizadas para interpretacao
dos indices, porém, com base em Hair et al. (2009), os valores encontrados podem ser
considerados satisfatorios, indicando um bom ajuste.

Além disso, os autores afirmam que a Variancia Média Explicada (AVE) foi de 0,50, o
que significa que, em média, 50% da variancia total do construto estd sendo explicada pelos
itens que o compoem. Esse valor pode ser considerado aceitdvel e indica uma validade
convergente moderada. Para analisar a confiabilidade dos itens, foi utilizada a medida de
confiabilidade composta (= 0,73), indicando uma consisténcia interna moderada. Embora
tenha sido mencionado o coeficiente alfa de Cronbach (= 0,75), é importante ressaltar que este
ndo foi calculado separadamente para cada uma das quatro dimensdes. Assim, 0s autores
cometem o equivoco de calcular um “alfa geral” para o construto, pois estdo tratando-o de
forma multidimensional, o que exigiria o cdlculo de um alfa para cada dimensao.

Para examinar o efeito do nivel hierarquico, faixa etéria, nivel de escolaridade e faixa
de renda mensal, nas percep¢des das professoras em relacdo ao glass ceiling, foi utilizada a
Andlise de Variancia (ANOVA). De acordo com os autores, os resultados revelam que
nenhuma varidvel demografica representou uma diferenca significativa nas percepcdes das
docentes. Por fim, cabe destacar que o artigo apresenta uma secdo de limitacOes, onde €
reconhecido que o tamanho da amostra é “consideravelmente pequeno” e que mais alguns
itens poderiam ser adicionados para melhorar o modelo de medicdo (SHARMA;
SEHRAWAT, 2014, p. 14).

1.3 Scale to measure glass ceiling among women employees in the banking sector

O estudo de Shaji, Joseph e KV (2021), tem como objetivo principal o
desenvolvimento de uma escala multidimensional para medir as barreiras de glass ceiling
enfrentadas por mulheres empregadas no setor bancédrio. Como objetivos especificos, os
autores pontuam a necessidade de identificar as dimensdes que compdem o fendmeno e de
testar a validade e a confiabilidade do instrumento criado. Para tanto, eles apresentam e
adotam um processo de criacdo de escala em trés etapas: desenvolvimento dos itens,
desenvolvimento da escala e avaliacdo da escala.

Durante a etapa de desenvolvimento dos itens, os autores realizaram uma extensa
revisdo da literatura com o auxilio das bases de dados, sendo identificados 54 itens
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preliminares. Esses itens foram submetidos a discussdes de grupos focais com oito
funciondrias que tinham cinco anos ou mais de experiéncia no setor bancério. Essas mulheres
avaliavam cada um dos itens propostos com base na sua relevancia e forneciam sugestoes de
modifica¢do e incorporacdo de novos itens. Shaji, Joseph e KV (2021) ndo deixam claro
quantos itens foram adicionados ou excluidos nesta etapa, mas afirmam que ocorreram
alteracOes a partir dos grupos. Além das funciondrias, também foi realizada uma revisdo dos
itens por dois experts no assunto, que forneceram auxilio no desenvolvimento dos conceitos.
Assim, ao final desta etapa de validacdo do construto, obteve-se o total de 32 itens
distribuidos em seis dimensoes.

A amostra, definida de forma nao-aleatéria, foi composta por 411 mulheres
funcionarias dos chamados “scheduled banks” do estado de Kerala, na India. A escolha
intencional, de acordo com os autores, se deu por este ser identificado como o estado que
possui 0 maior nimero de mulheres funciondrias do pais. Utilizando-se de Krejcie e Morgan
(1970) enquanto referéncia, os autores afirmam que o tamanho da amostra € adequado para
uma populacdo de 35.000 a 40.000. J4 em relacdo ao numero final de itens, também
comprova-se a adequagao.

Para caracterizar a amostra os autores dividiram a escala em duas partes. Dados
demograficos como faixa etdria, estado civil, nivel de escolaridade, cargo e tipo de
organizacio (banco do setor publico, banco do setor privado e cooperativa), foram incluidos
na primeira parte. J4 a segunda parte do instrumento consistia em 32 itens distribuidos em sete
dimensdes: discriminatory promotion practices; lack of organizational support; gender
stereotypes; employee relations; family responsibilities; personality traits e lack of training.
Para a medicdo os autores utilizaram-se de uma escala Likert de sete pontos, elaborando
declaracdes com cdodigo reverso, formuladas de forma negativa, para minimizar o viés de
resposta.

A etapa de avaliacdo da escala foi dividida entre a andlise fatorial exploratéria e
andlise fatorial confirmatoria, mas cabe ressaltar que ambas foram realizadas com uma mesma
amostra. Ao verificarem a comunalidade e as cargas fatoriais, os autores fizeram a exclusao
de trés itens identificados com um valor de extragdo inferior a 0,5 e cargas muito baixas.
Identifica-se que, juntos, os 29 itens distribuidos em sete dimensdes, explicaram 80,26% do
modelo, entretanto, ndo foi realizada uma segunda aplicagcdo a partir desta escala redefinida.
Também foram feitas andlises quanto a adequagdo fatorial por meio de medida de
adequacidade da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e Teste de esfericidade de Barlett.

Para verificar a confiabilidade, foi utilizado o Alfa de Cronbach, calculado para cada
uma das sete dimensoes (valores entre 0,871 e 0,943). Porém, os autores incorrem no erro de
calcular um “alfa geral” para o instrumento, de todos os itens juntos. Os autores também
afirmam que, com base em Hair et al. (2009), o modelo se ajusta aos dados muito bem,
possuindo um indice de ajuste comparativo (CFI) = 0,961, indice de ajuste padrao (NFI) =
0,933, indice de Tucker-Lewis (TLI) = 0.955 e a raiz do erro médio quadrético de
aproximacao (RMSEA) = 0,555. Para justificar o indice de qualidade de ajuste (GFI) = 0,896,
os autores utilizam Baumgartner e Homburg (1996) e Doll et al. (1994) enquanto referéncias.
Trata-se de uma escala validada, com a realizacdo de valida¢des de conteido, discriminante e
convergente.

1.4 TOP WOMAN: Identifying barriers to women's access to management

O estudo realizado por Ramos et al. (2022) teve como objetivo a constru¢io e
validacdo de uma escala padronizada que avalie, com base em informacdes dos funciondrios,
as barreiras a promog¢do feminina em uma organizagdo. A partir de uma revisdo tedrica, os
autores destacam a falta de questiondrios préticos, que permitam analisar e avaliar
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sistematicamente os diferentes tipos de barreiras de género nas instituicdes. Com o intuito de
suprir essa lacuna, o estudo apresenta a chamada escala TOP WOMAN (Testing the Obstacles
to Promotion of WOmen to MANagement), descrevendo os procedimentos realizados para o
seu desenvolvimento.

Para a criacdo dos itens, Ramos et al. (2022) se basearam nas barreiras de género
apresentadas por Kossek, Su e Wu (2017), que incluem fatores individuais e organizacionais.
Os autores ndo citam o nimero de itens preliminares, mas afirmam que as sete dimensoes
identificadas na literatura foram revisadas por trés experts (mulheres), que integram a
Comissdo de Igualdade da organizacdo investigada. Para detectar possiveis problemas de
compreensdo e estimar o tempo médio de resposta, também foi realizado um pré-teste com
uma amostra de cinco pessoas, ndo caracterizada no estudo. Assim, ao final da validacdo de
contedido, foram apresentados 38 itens, que foram medidos por meio de uma escala Likert de
sete pontos, variando de (1) discordo totalmente a (7) concordo totalmente.

A amostra (n = 1304) formada por homens e mulheres de um grupo financeiro
espanhol, composto por trés empresas diferentes, demonstrou-se adequada, e foi dividida
aleatoriamente em duas subamostras. A subamostra 1 (n = 629), foi utilizada para realizagdo
da andlise fatorial exploratéria, enquanto a subamostra 2 (n = 675) foi empregada na anélise
fatorial confirmatdria. Ambas as subamostras sdo caracterizadas no estudo, ressaltando que
ndo foram encontradas diferencas significativas em termos de sexo, faixa etdria, estado civil,
nivel de escolaridade, nivel hierdrquico, tempo de servico na organizacdo ou tempo de
ocupacdo do cargo. Portanto, os autores consideram as duas subamostras semelhantes em
termos de caracteristicas pessoais € ocupacionais.

A escala inicial continha 38 itens, apresentados no artigo, distribuidos em sete
dimensoes: Women's career preferences and professional development (6 itens); Gender
stereotypes (8 itens); Organizational culture barriers (4 itens); Unfair human resources
policies and practices (4 itens); Unequal performance appraisal (4 itens); Barriers related to
women's access to and participation in power and influential networks in the organization (6
itens); e Barriers related to the balance between work and family responsibilities (6 itens).
Entretanto, ao realizar uma avaliac@o dos itens, dois foram eliminados por ndo atingirem uma
carga fatorial maior que 0,3 em nenhum fator, e trés excluidos por apresentarem cargas
cruzadas ou carregarem em um fator inesperado. Nesse sentido, destaca-se que a dimensdo
women's career preferences and professional development, que inicialmente possuia seis
itens, tem o seu significado limitado, pois passou incluir apenas dois itens e a ser denominada
“motivational barriers”. Desse modo, foi encontrada uma estrutura de sete dimensdes, que
explica 56,87% do modelo.

Na sequéncia, os pesquisadores conduziram uma andlise fatorial confirmatéria com a
subamostra 2, na qual os indices obtidos confirmaram a adequabilidade do modelo. Os indices
de ajuste usados para testar o ajuste do modelo foram o indice de ajuste comparativo (CFI) =
0,978, o indice de Tucker-Lewis (TLI) = 0,975 e a raiz do erro médio quadrético de
aproximacdo (RMSEA) = 0,063. Nao foram apresentadas as referéncias utilizadas para
interpretacdo dos indices, porém, com base em Hair et al. (2009), os valores encontrados
podem ser considerados satisfatérios. Para verificar a confiabilidade, o Alfa de Cronbach foi
devidamente calculado para cada uma das sete dimensdes, revelando que duas delas
apresentaram uma consisténcia interna excelente, com um coeficiente maior que 0,9; quatro
obtiveram uma consisténcia interna muito boa, com um valor superior a 0,8; € uma dimensdo
demonstrou uma consisténcia interna moderada, com o = 0,691.

Caracterizada como uma escala multidimensional, a escala TOP WOMAN foi, ao
final, composta por sete dimensdes e 33 itens, que representam os principais obsticulos a
promocao das mulheres. Trata-se de uma escala validada, com a realizacdo de validacdes de
conteddo, discriminante, convergente e nomoldgica. Para fornecer evidéncias de validade, os
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autores correlacionaram as sete dimensdes identificadas, das barreiras a promoc¢do das
mulheres, com outras seis medidas, além de calcular a Varidncia Média Explicada (AVE).
Destaca-se ainda que o artigo apresenta as cargas fatoriais e algumas estatisticas descritivas,
como as médias, desvios padrao e os indices de correlacao entre os itens.

1.5 Analise integrada das escalas

Ao analisar o desenvolvimento das escalas a partir dos passos propostos por Hair et al.
(2005), Costa (2011) e Devellis (2012), constata-se que apenas um, dos quatro instrumentos
identificados, abrange todas as etapas recomendadas, conforme apresentado na Tabela 3.
Dessa forma, hé possibilidades de aprofundamento e aprimoramento tanto nas andlises quanto
nos procedimentos adotados.

Tabela 3 — Andlise das ferramentas de mensuracio a partir das diretrizes propostas por Hair et
al. (2005), Costa (2011) e Devellis (2012)

Etapas propostas por Devellis (2012) Artigo 1 Artigo 2 | Artigo3 | Artigo 4
1. Ter clareza do que se pretende medir v v v v
2. Gerar os itens da escala v v v v
3. Determinar o formato de medi¢ao v v v v
4. Revisar os itens com especialistas X X v v
5. Incluir itens X X v v
6. Realizar pré-teste v X X v
7. Avaliar os itens X X v v
8. Otimizar o tamanho da escala X X v v

Fonte: Elaborado pelos autores (2023).

Além da escala TOP WOMAN, destaca-se a escala desenvolvida por Shaji, Joseph e
KV (2021), que atinge quase a totalidade dos passos propostos por Hair et al. (2005), Costa
(2011) e Devellis (2012), nao realizando apenas os pré-testes. Entretanto, é importante
pontuar que os autores incorrem na pratica de realizar a andlise fatorial exploratéria e a
andlise fatorial confirmatéria com a mesma amostra, o que pode gerar limitacdes. Ao realizar
a etapa exploratéria e identificar uma estrutura fatorial, € possivel que haja um viés de
confirmacao ao realizar a confirmatdria, ja que o modelo tedrico € testado nos mesmos dados
em que foi desenvolvido. Isso pode levar a uma superestimagao do ajuste do modelo, uma vez
que os dados sdo usados duas vezes.

Ja as escalas desenvolvidas por Afza e Newaz (2008) e Sharma e Sehrawat (2014)
apresentam limitacOes significativas, que podem gerar didvidas sobre a validade e
confiabilidade dos resultados. Nesse sentido, destaca-se que nenhuma das duas realiza a
andlise fatorial exploratoria, seguida da andlise fatorial confirmatéria, além de ndo
apresentarem etapas bdsicas da criagdo de escala, como a revisao por especialistas e a inclusao
de itens.

Em relacdo aos contextos nos quais as escalas foram desenvolvidas, € importante
ressaltar que dois instrumentos foram aplicados em amostras do setor bancdrio, um em
amostra do setor educacional (universidade) e outro em uma amostra mista, composta por
diversas industrias e setores de servigos. Além disso, € possivel perceber uma predominancia
de escalas desenvolvidas no contexto da indiano (Kerala e Punjab), mas também um
instrumento utilizado no contexto espanhol e em Bangladesh. Apesar disso, Afza e Newaz
(2008), Shaji, Joseph e KV (2021) e Ramos et al. (2022) afirmam, em suas conclusdes, que os
instrumentos desenvolvidos podem ser utilizados, com possiveis adaptacdes, para medir o
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glass ceiling em diferentes setores, organizagdes e paises, fornecendo sugestdes para estudos
futuros.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A identificacao e andlise das diferentes possibilidades de mensuracdo do glass ceiling
permite ampliar a compreensdo sobre o fendmeno e sobre a produgdo cientifica. Composto
por fatores subjetivos, ndo diretamente observdveis, o glass ceiling refere-se a barreiras
invisiveis que impedem o avango das mulheres em suas carreiras, especialmente para posi¢oes
de lideranca e cargos de alto escaldo dentro de uma organizacdo. Conforme apontado por
Babic e Hansez (2021), embora desafiadora, a mensuragao desse fendmeno multidimensional
¢ importante para identificar e compreender tais barreiras, permitindo a implementacdo de
acdes e politicas que visem a promog¢do da igualdade de oportunidades e a diversidade nas
organizacdes.

Diante disso, o objetivo deste artigo foi identificar e analisar escalas que mensuram o
construto glass ceiling, verificando como elas foram elaboradas, validadas e aplicadas. A
andlise baseou-se nas etapas propostas por Hair et al. (2005), Costa (2011) e Devellis (2012)
para a construcdo de escalas e procurou apontar, de maneira breve, aspectos que estavam
adequados ou aqueles poderiam ser aprimorados para que 0s instrumentos se mostrassem
mais confidveis, vélidos e adequados a amostra proposta. Também buscou-se, em sintese,
indicar quais as dimensdes adotadas pelos autores, assim como as limitacdes de seu uso.

Conforme discutido na literatura, € possivel perceber nos trabalhos que o fenomeno do
glass ceiling envolve uma variedade de fatores que operam nos niveis social, individual,
organizacional e politico. Isso fica evidente ao analisar as diferentes dimensdes trabalhadas
em cada uma das escalas. Apesar de algumas variagdes inerentes a esse fendmeno complexo,
€ possivel observar uma certa concordancia nas abordagens adotadas pelas escalas, que se
concentram em torno de temas especificos.

O numero de dimensdes utilizadas nos estudos analisados variou de quatro a sete. As
dimensdes mais recorrentes foram: politica organizacional, também entendida como politicas
e praticas injustas de recursos humanos, sendo utilizada em quatro escalas; responsabilidades
familiares, também entendida como conflito entre trabalho e vida pessoal, utilizada em trés
escalas; e as relacOes entre funciondrios, que figurou em trés das quatro escalas estudadas.
Dimensdes como esteredtipos de género e tracos de personalidade (ou barreiras
motivacionais), foram pouco exploradas pelos pesquisadores, aparecendo apenas nos dois
estudos mais recentes.

Assim, pode-se inferir que os resultados corroboram com o que € proposto pela teoria
do glass ceiling, ou seja, o termo € abrangente, em constante evolucdo, e possui diferentes
defini¢Oes e fatores antecedentes dependendo da abordagem e do contexto em que € usado.
Em termos do processo de construg¢do das escalas, é possivel perceber algumas disparidades
entre o que € relatado nos trabalhos cientificos e o gold standard de construgdao de escalas
proposto por Hair et al. (2005), Costa (2011) e Devellis (2012). Assim, os artigos analisados
apresentam possibilidades de aprofundamento e melhoria tanto nas anélises, aperfeicoando a
validade e confiabilidade dos instrumentos, quanto nos procedimentos de geracao dos itens.

Ressalta-se ainda que este estudo apresenta algumas limitagdes que devem ser
consideradas. Em primeiro lugar, a selecdo das publicacdes foi baseada em critérios de
elegibilidade, como o idioma, o que pode ter resultado na exclusdo de trabalhos relevantes
publicados em outras linguas. Além disso, a busca foi realizada em um ndmero limitado de
bases de dados, o que pode ter deixado de fora estudos importantes presentes em outras
fontes. Assim, é recomendado que futuras pesquisas ampliem a busca em diferentes bases de
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dados e considerem a inclusido de estudos em diversos idiomas, a fim de obter uma visao mais
abrangente dos instrumentos de mensuragao.

Com base nos achados, sugere-se também que estudos futuros investiguem a relacao
do construto glass ceiling com outros construtos relevantes da drea de estudos de género e
carreira, como, por exemplo, a satisfacdo profissional das mulheres, também conhecida como
"career satisfaction". Embora este artigo tenha se concentrado na identificacio e andlise de
escalas que mensuram o glass ceiling nas organizagdes, durante as buscas nas bases de dados,
observou-se a existéncia de outras possibilidades de estudos relacionadas a diferentes
dimensdes e questdes desse fendmeno multifacetado, como a percepcao das mulheres em
relacdo ao fendmeno. Portanto, investigacdes futuras podem explorar tais relacdes e contribuir
para uma compreensdo mais abrangente do impacto do glass ceiling nas experiéncias
profissionais das mulheres.
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