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RESUMO

HEINZ, Eliza Gelain. O Fenémeno Impostor em servidoras técnico
administrativas: um estudo em uma universidade federal. 2025. 107 f.
Dissertagao (Mestrado Profissional em Administragcdo Publica em Rede Nacional —
PROFIAP) — Centro de Ciéncias Soécio-Organizacionais, Universidade Federal de
Pelotas, Pelotas, 2025.

A atuacdo dos servidores Técnico Administrativos em Educacdo (TAEs) é
fundamental para a sustentagcdo das atividades de ensino, pesquisa, extensdo e
gestdo nas Instituicbes de Ensino Superior (IES). Nesse contexto, torna-se
pertinente destacar o Fenémeno Impostor (Fl), definido na literatura pela dificuldade
em internalizar conquistas, pela autopercep¢do de nao merecimento e pela
tendéncia de atribuir éxitos a fatores externos. O presente estudo teve como objetivo
investigar como o Fl se manifesta entre TAEs de uma universidade publica federal,
analisando fatores que influenciam suas experiéncias profissionais e possiveis
estratégias de enfrentamento. Para tanto, foi adotada uma abordagem
qualiquantitativa, com aplicagdo da Escala do Fenémeno Impostor de Clance (CIPS)
a 169 participantes, incluindo questdes abertas que permitiram aprofundar
dimensdes sociais, psicologicas, profissionais e culturais. Os resultados quantitativos
revelaram que 75% das respondentes apresentaram o Fl em algum nivel, sendo
34% em grau moderado, 32% em grau frequente e 9% em grau intenso, o que
significa que mais de 40% convivem com sentimentos impostores acentuados. A
analise qualitativa evidenciou elementos como autocritica exacerbada, medo de
avaliacoes, dificuldade em aceitar elogios, atribuicdo do sucesso a sorte e a
percepcao de que estimulos institucionais de reconhecimento poderiam ampliar a
motivacado no trabalho. Observou-se ainda que mulheres mais jovens e sem cargos
de direcdo, ou fungéo gratificada, tendem a ser mais vulneraveis ao Fl. A partir dos
achados, foi elaborado um Guia de Recomendagdes, apresentado como Produto
Técnico-Tecnoldgico, vinculado ao PROFIAP, estruturado em trés eixos: prevenir,
reconhecer e enfrentar, com sugestdes praticas de gestdo de pessoas voltadas a
valorizagdo simbdlica, ao bem-estar e a construgédo de ambientes de trabalho mais
saudaveis e equitativos. Assim, a pesquisa contribui para o avango do conhecimento
sobre o Fl no servico publico e para o desenvolvimento de politicas institucionais de
valorizacdo das competéncias femininas, contribuindo para reduzir impactos
psicoldgicos e organizacionais associados ao fenémeno.

Palavras-chave: Fendémeno Impostor; Fl; Servidoras técnico administrativas; Escala
de Clance (CIPS).



ABSTRACT

HEINZ, Eliza Gelain. The Impostor Phenomenon among technical administrative
staff: a study at a federal university. 2025. 107 s. Dissertation (Professional
Master’s in Public Administration in a National Network — PROFIAP) — Center for
Socio-Organizational Sciences, Federal University of Pelotas, Pelotas, 2025.

The work of Technical Administrative Servers in Education (TAEs) is crucial for
supporting teaching, research, outreach, and management activities at Higher
Education Institutions (HEIs). In this context, it is pertinent to highlight the Impostor
Phenomenon (IP), defined in the literature by the difficulty in internalizing
achievements, the self-perception of unworthiness, and the tendency to attribute
successes to external factors. This study aimed to investigate how the IP manifests
itself among TAEs at a federal public university, analyzing factors that influence their
professional experiences and possible coping strategies. To this end, a qualitative
and quantitative approach was adopted, applying the Clance Impostor Phenomenon
Scale (CIPS) to 169 participants, including open-ended questions that allowed for
in-depth exploration of social, psychological, professional, and cultural dimensions.
The quantitative results revealed that 75% of respondents experienced some level of
Fl, with 34% experiencing it moderately, 32% frequently, and 9% intensely. This
means that over 40% experience pronounced impostor feelings. Qualitative analysis
highlighted elements such as heightened self-criticism, fear of evaluation, difficulty
accepting praise, attributing success to luck, and the perception that institutional
recognition could increase motivation at work. It was also observed that younger
women and those without management positions or rewarding roles tend to be more
vulnerable to Fl. Based on the findings, a Recommendations Guide was developed,
presented as a Technical-Technological Product, linked to PROFIAP, structured
around three axes: prevention, recognition, and confrontation, with practical
suggestions for people management focused on symbolic appreciation, well-being,
and the creation of healthier and more equitable work environments. Thus, the
research contributes to the advancement of knowledge about Fl in the public service
and to the development of institutional policies that value female skills, helping to
reduce the psychological and organizational impacts associated with the
phenomenon.

Keywords: Impostor Phenomenon; IP; Technical-administrative staff; Clance Scale
(CIPS)
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1 INTRODUGCAO

Em meio ao movimentado ambiente académico, os servidores Teécnico
Administrativos em Educacdo (TAEs) emergem como pilares que sustentam as
atividades administrativas de seus setores e unidades nas universidades. Embora
muitas vezes atuem nos bastidores, sua contribuicdo é vital para o funcionamento
eficaz da instituicdo (Souza, 2022).

Os TAEs desempenham uma ampla gama de fungcbes nas Instituicdes de
Ensino Superior (IES). De maneira geral, sdo responsaveis pelo planejamento,
organizagao, execugao e avaliagdo das atividades que apoiam o ensino, a pesquisa,
a extensdo e a inovagao. Seu papel é assegurar a eficiéncia, eficacia e efetividade
dessas atividades (Brasil, 2005). Interagem diretamente com gestores, lideres,
coordenadores, diretores, professores, estudantes e outros membros da
comunidade académica, desempenhando um papel central na construcdo de um
ambiente colaborativo e produtivo (Silva et al., 2018).

A diversidade de tarefas atribuidas a esses servidores exige habilidades
multifuncionais e uma compreensédo abrangente dos processos administrativos da
instituicdo. Seu trabalho €& fundamental para manter o funcionamento da
universidade, permitindo que ela alcance seus objetivos educacionais de ensino,
pesquisa e extensao (Silva et al., 2018). No entanto, apesar de sua importancia, os
TAEs muitas vezes enfrentam desafios significativos.

De acordo com Ribeiro e Mancebo (2013), os servidores publicos
frequentemente lidam com um olhar discriminatério da sociedade, experimentando
emogdes contraditérias. Por um lado, sentem constrangimento pela falta de
valorizag&o social de seu trabalho, mas, por outro lado, sentem orgulho por terem
conquistado uma posicdo no competitivo servigo publico, garantindo estabilidade
financeira para si e suas familias.

Segundo Mello et al. (2023), por tras da eficiéncia e dedicagédo dos TAEs, um
fendmeno psicolégico, muitas vezes negligenciado, comecga a langar sombras sobre
alguns desses profissionais: o0 Fendmeno Impostor. O Fenédmeno Impostor (FI) € o
termo utilizado para caracterizar individuos que atribuem seu sucesso a sorte ou a
fatores externos, em vez de reconhecerem suas proprias capacidades (Clance e
Imes, 1978; Cisco, 2020).
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Esse fenbmeno desperta o sentimento de inseguranga em individuos
bem-sucedidos, fazendo-os acreditar que seu sucesso € resultado de esforgo
excessivo ou de circunstancias fortuitas, e ndo de sua competéncia e habilidades
(Parkman, 2016).

Por tras dessa imagem de competéncia e realizagdo, muitos profissionais
enfrentam um desafio silencioso: a constante sensacdo de serem uma fraude,
apesar de suas conquistas e habilidades comprovadas (Mello et al., 2023). Além da
importancia Obvia para o desempenho organizacional, € preciso reconhecer que a
saude mental dos servidores é fundamental para um ambiente organizacional
acolhedor e inclusivo (Ribeiro e Mancebo, 2013). Valorizar o bem-estar emocional
nao apenas promove um ambiente de trabalho mais saudavel, mas também
fortalece a capacidade da universidade de apoiar o crescimento pessoal e
profissional de seus membros.

O FI pode se manifestar de varias maneiras nos trabalhadores, desde a
autossabotagem até a relutdncia em assumir responsabilidades desafiadoras,
impactando diretamente seu desempenho profissional e seu bem-estar emocional.
Além disso, o impacto do Fl pode criar barreiras significativas para o avango
profissional e para a realizagdo pessoal desses servidores (Vergauwe et al., 2015).
Este fenbmeno pode minar lentamente a confianga e o bem-estar dos profissionais
(Hutchins e Rainbolt, 2017).

Além das implicagdes individuais, o FI pode afetar o ambiente de trabalho
como um todo. Compreender e abordar esse fendmeno n&o é apenas uma
necessidade individual, mas também uma estratégia para otimizar o desempenho
global da universidade (Matthews e Clance, 1985).

Diante de tal complexidade, esta pesquisa busca responder a pergunta: "De
que forma o Fl pode se manifestar em servidoras técnico administrativas de
uma universidade publica?"

Explorar essa questao ndo apenas revela os desafios enfrentados por esses
profissionais, mas também proporciona uma base soélida para a formulacdo de
estratégias que promovam um ambiente de trabalho mais saudavel, inclusivo e
sustentavel nas universidades federais.

Ao tratar do Fl, torna-se fundamental investigar ndo apenas a frequéncia e a
intensidade com que ele ocorre, mas também os contextos institucionais que

favorecem (ou atenuam) sua manifestacao.
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Este trabalho, portanto, esta estruturado de forma a articular o referencial
teérico sobre o FI com dados quantitativos (aplicagdo da CIPS) e qualitativos
(questdes abertas). Dessa maneira, busca-se fornecer um panorama completo das
vivéncias de servidoras técnico administrativas de uma universidade publica federal
e propor contribuicbes para o aperfeigoamento das praticas de gestdo de pessoas

na instituicado pesquisada.

1.1 Objetivos

1.1.1  Objetivo Geral

Este estudo tem como objetivo geral investigar como o FI se manifesta entre
TAEs de uma universidade publica federal, analisando fatores que influenciam suas

experiéncias profissionais e possiveis estratégias de enfrentamento.

1.1.2 Objetivos Especificos

Para alcance do objetivo geral, esta pesquisa propde-se aos seguintes

objetivos especificos:

1. Averiguar, por meio de uma escala, a manifestagdo do Fl, em servidoras
TAEs

2. Identificar as principais revelagbes das Técnicas Administrativas em
Educagao sobre a presenga do Fl em si mesmas;

3. Apresentar um Guia de Recomendacgoes, elaborado a partir da pesquisa e do
referencial tedrico do estudo, que sugira agdes institucionais voltadas a
superacdo do Fenbmeno Impostor entre as Técnicas Administrativas em

Educacao
1.2 Justificativa
A investigagdo do FI entre as servidoras Técnico Administrativas em

Educacao (TAEs) de uma universidade publica parte da premissa de que

compreender as nuances dessa experiéncia psicolégica ndo é apenas uma
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necessidade académica, mas uma resposta pratica as demandas de um ambiente
organizacional saudavel e inclusivo. Essas profissionais desempenham um papel
estratégico nas instituigdes publicas, viabilizando o funcionamento eficiente de
setores que sustentam o ensino, a pesquisa, a extensao e a inovagéo. No entanto,
por tras dessa competéncia e dedicacdo, muitas enfrentam o desafio invisivel de
questionar continuamente seu valor e competéncia, mesmo diante de evidéncias
concretas de sucesso.

O Fl, ao afetar diretamente a autoestima e a percepgao de competéncia, pode
minar o desempenho profissional e comprometer o bem-estar emocional das
servidoras. A literatura existente aponta para o impacto potencialmente prejudicial
desse fendbmeno em areas-chave, como lideranga, inovagdo e engajamento
organizacional (Clance e Imes, 1978; Hawley, 2019). Esse impacto é amplificado em
contextos onde estereotipos de género e desigualdades estruturais permanecem
presentes, como é frequentemente observado nas instituicdes publicas brasileiras.

Além disso, a pesquisa sobre o FI nas universidades federais ainda é
escassa, especialmente no que diz respeito as servidoras TAEs. Este estudo se
justifica, portanto, pela possibilidade de preencher essa lacuna académica, ao
mesmo tempo em que promove a sensibilizagao institucional e sugere estratégias
praticas para mitigar os efeitos negativos do FI. A aplicacdo da Escala do Fenémeno
Impostor de Clance (CIPS) neste contexto possibilitara a identificacdo de padrbes
comportamentais € emocionais relacionados ao fenébmeno, contribuindo para a
constru¢cao de um ambiente que valorize e reconheca as competéncias individuais.

A relevancia deste estudo também se estende ao impacto que a superagao do
FlI pode ter na carreira das servidoras e no fortalecimento da lideranga feminina.
Como modelos inspiradores para futuras geragdes, mulheres em posi¢coes de
destaque tém o potencial de influenciar positivamente a cultura organizacional e
promover uma transformacgao que transcende a esfera individual.

Por fim, a escolha deste tema também é motivada por um compromisso
pessoal e empatico da pesquisadora com a tematica. A identificacdo com os
sentimentos descritos pelo Fl reforga a urgéncia de investigar este fenbmeno de
forma detalhada e critica, oferecendo n&do apenas um retrato das dificuldades
enfrentadas pelas servidoras, mas também caminhos concretos para apoiar seu

desenvolvimento pessoal e profissional. Este estudo, portanto, € uma oportunidade
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para unir pesquisa, pratica e experiéncia pessoal em prol de um ambiente
académico mais justo, acolhedor e produtivo.

Adicionalmente, o uso de uma abordagem qualiquantitativa supre uma lacuna
na literatura, que muitas vezes se limita a estudos exclusivamente quantitativos ou
relatos qualitativos pontuais. Ao unir ambos os meétodos, esta pesquisa possibilita
uma compreensao mais profunda das nuances do Fl, trazendo subsidios para
intervengdes praticas no ambito institucional, como programas de capacitagao e

acdes de suporte psicologico para servidoras que apresentem altos niveis de Fl.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A Gestao de Pessoas na Administragao Publica

A gestdo de pessoas na administragdo publica brasileira passou, nas ultimas
décadas, por transformacbes profundas. Partindo de um modelo burocratico,
centrado no cumprimento de normas e no controle hierarquico, evoluiu para
incorporar dimensdes estratégicas voltadas ao desenvolvimento e a valorizagao do
servidor. Dutra (2011) e Fischer (2002) destacam que essa mudanga exigiu repensar
processos como capacitagcao, avaliacdo e reconhecimento, alinhando competéncias
individuais aos objetivos institucionais.

Um marco nesse processo foi a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal (PNDP), instituida pelo Decreto n°® 5.707/2006, que, segundo Terabe e
Bergue (2014) e Camdes e Meneses (2016), consolidou a capacitacdo como
ferramenta de modernizacdo e melhoria da qualidade do servigo publico. O modelo
buscou integrar metas organizacionais, qualificacdo e motivagao, promovendo um
ciclo continuo de aprendizado e desempenho.

Entretanto, a literatura alerta que a adocao de praticas inspiradas no setor
privado requer adaptacoes criteriosas. Camdes e Meneses (2016) chamam atengao
para os riscos de importar métodos sem considerar as especificidades do servigo
publico, como a multiplicidade de stakeholders, a natureza ndao concorrencial e o
foco em valor publico. No contexto brasileiro, essa atengao é ainda mais relevante
para que politicas de gestao nao reproduzam desigualdades internas ja presentes.

A gestdo por competéncias, analisada por Filippin e Gemelli (2010) e

Schikmann (2010), consolidou-se como uma estratégia capaz de alinhar perfis
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profissionais as demandas institucionais, fortalecendo a coeréncia entre atribuicdes,
resultados e desenvolvimento de pessoas. Esse modelo busca identificar e valorizar
conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho eficaz das
fungdes publicas, contribuindo para a profissionalizacdo da gestdo e para a
transparéncia nos processos de selecao, promogao e capacitacido. Ao estabelecer
parametros mais objetivos para o aproveitamento e o crescimento dos servidores, a
gestao por competéncias tende a reduzir percepgdes de arbitrariedade e a promover
maior clareza quanto as expectativas institucionais.

Além da dimensdo técnica, o clima organizacional e a cultura de
reconhecimento exercem papel igualmente relevante na efetividade da gestdo de
pessoas. Garcia e Menezes (2020) ressaltam que ambientes fundamentados no
respeito, na comunicagdo aberta e na transparéncia tendem a fortalecer o
engajamento e o sentimento de pertencimento entre os trabalhadores. Quando os
processos avaliativos sdo compreendidos como justos e acompanhados de
feedbacks consistentes, a confianga nas praticas de gestdo se amplia, favorecendo
a motivagdo e o comprometimento com os objetivos institucionais. Nessa mesma
direcdo, Schikmann (2010) enfatiza que a gestao estratégica de pessoas no setor
publico deve estar ancorada em principios de ética, equidade e transparéncia, uma
vez que tais elementos reforcam a legitimidade das agdes administrativas e
contribuem para a consolidacdo de uma cultura organizacional baseada na justica e
no respeito mutuo.

Ao considerar a diversidade que compde a for¢a de trabalho na Administragao
Publica, torna-se necessario refletir sobre como as praticas e politicas institucionais
impactam de maneira distinta os diferentes grupos de servidores. Nesse contexto,
compreender as experiéncias subjetivas das servidoras, especialmente em relagao a
autopercepcao de competéncia e merecimento, torna-se fundamental para a analise
das dindmicas institucionais. Mesmo em ambientes que valorizam o mérito e a
qualificacdo, sentimentos de inseguranga, duvida e autocritica intensa podem
emergir e afetar o bem-estar, o desempenho e o engajamento no trabalho. Essas
vivéncias, que desafiam a relagao entre reconhecimento externo e confianga interna,
abrem caminho para a reflexdo sobre o Fl, tema abordado no capitulo seguinte, e

suas implicagdes nas experiéncias profissionais das mulheres no servigo publico.
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2.2 O Fenémeno Impostor (Fl)

Neste capitulo estdo os principais conceitos do Fl, revelados e descritos por
diversos autores, através dos comportamentos e sentimentos vividos pelas pessoas.
Ao abordar este fendbmeno, suas causas fundamentais estardo relacionadas aos
sentimentos que as pessoas experimentam, como a autopercepcgao distorcida e o
medo persistente de serem vistos como fraudes. Esses comportamentos e
sentimentos oferecem uma perspectiva nao apenas sobre o que desencadeia o Fl,
mas também sobre como ele se manifesta na vida diaria das pessoas (Clance e
Imes, 1978; Mello et al., 2023).

221 O Fenomeno Impostor aos olhos de Clance

O conceito do Fl, mais precisamente delineado, originou-se da pesquisa
pioneira de Clance e Imes (1978) que, ao analisar 150 mulheres de diversas areas
profissionais, revelou um padrdao significativo: embora fossem amplamente
reconhecidas por colegas e organizagdes por suas habilidades e conquistas, essas
mulheres ndo experimentavam uma sensacao interna de realizacao.

Com base em suas analises e entrevistas, Clance desenvolveu uma escala
para medir o Fl. Os itens dessa escala foram cuidadosamente projetados para
avaliar aspectos como a sensacao de inadequacao, o medo de ser exposto e a
crenca de ndo merecer o sucesso alcangado. Inicialmente, a escala foi aplicada a
um grupo de participantes para verificar sua eficacia e precisao. A partir dos dados
coletados e do feedback obtido, Clance refinou os itens por meio de analises
estatisticas, garantindo que a escala representasse de forma confiavel os padrées
emocionais e comportamentais associados ao Fl.

Nos estudos de Clance e Imes (1978), entende-se que a concepgéao do Fl tem
sido frequentemente associada as mulheres, caracterizando-se por uma
autopercepcao distorcida que as leva a duvidar de suas proprias capacidades,
mesmo diante de conquistas evidentes. Enfrentavam, ao invés disso, a constante
sensacao de serem uma fraude, compartilhando a percepcao de n&o se encaixarem
no grupo das pessoas talentosas e vivenciando um medo persistente de serem

desmascaradas como impostoras. Esse sentimento de fraude em relacdo as
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proprias conquistas contrastava drasticamente com o sucesso que haviam
alcancado anteriormente.

O FI, conforme observado por Clance e Imes (1978), ndo se origina apenas
no ambiente profissional, mas €& fortemente influenciado por fatores pessoais e
académicos, podendo impactar negativamente tanto o desempenho quanto a saude
mental. Esses autores destacaram que esse sentimento de fraude esta enraizado
em expectativas sociais e familiares que moldam a percepc¢ao das mulheres sobre si
mesmas e seus lugares no mundo.

Para entender melhor o Fl, € importante considerar suas influéncias desde a
infancia. Clance e O’Toole (1988) discutem o quanto preconceitos e expectativas de
género moldam a percepg¢ao das mulheres sobre suas habilidades e afetam desde
cedo sua autonomia. Eichenbaum e Orbach (1982), citadas por Clance e O’Toole
(1988), descrevem como a cultura familiar e as expectativas sociais podem levar as
mulheres a priorizarem os cuidados com os outros em detrimento de suas préprias
necessidades e sua autonomia.

O FI indica uma experiéncia interna de falsidade intelectual, que parece ser
particularmente prevalente em mulheres, as quais atribuem seus sucessos a fatores
como sorte, oportunidades, circunstancias e nao as suas proprias competéncias,
desempenho, desejos e aos seus esforgos pessoais (Clance; Imes, 1978). Assim, o
Fl é resultado de um conjunto complexo de influéncias sociais e familiares que
moldam a percep¢cdo das mulheres sobre si mesmas e seu lugar no mundo
profissional. Entender e abordar essas influéncias € essencial para promover um
ambiente onde todas as pessoas se sintam reconhecidas e valorizadas por suas
verdadeiras habilidades e conquistas.

Clance (1985) observou, em suas pesquisas, que as mulheres
frequentemente internalizavam mitos sobre sua inteligéncia e sua propria
capacidade, o que frequentemente prejudicava seu progresso. Isso alimentava o
medo de avaliagdo, a medida que elas acreditavam que, a qualquer momento,
outras pessoas descobririam o que elas desconheciam, 0 que resultava em
ansiedade generalizada.

Pauline Clance e Maureen Ann O’Toole (1988) verificaram sintomas do
fendmeno em situagdes em que a pessoa precisava realizar uma prova ou tarefa.
Ela sentia grande duvida ou medo e se perguntava se conseguiria ter sucesso.

Disso decorriam sintomas psicossomaticos, ansiedade e até disfuncdes de sono. Ela
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se preparava muito para executar ou procrastinava a execugao desse desafio. A
partir de entdo, a pessoa se preparava de forma frenética para desenvolver a tarefa
e, de fato, a realizava com éxito e tinha um bom retorno de seu trabalho. O que
havia de errado nesse processo € que a mulher sentia que, para superar o desafio
de um trabalho que a instigasse, era necessario sofrer. Entéo, a partir do relato das
autoras, infere-se que esta ai um sintoma preocupante, pois os desafios do trabalho
deixam de dar prazer, satisfacdo e remetem a dor, ao sofrimento, manifestando
disturbios, sejam esses psicossomaticos ou fisioldgicos.

Outro quesito a considerar, na identificacdo do FlI em si, diz respeito aos
feedbacks positivos recebidos que nao sao internalizados (Clance, 1985). Isso
significa nao sentir alegria ou satisfagdo ao ter seu trabalho reconhecido e
valorizado, tampouco elogiado. Perceber em si a dificuldade em reconhecer suas
competéncias parece poder estar associado a identificar a presenca do fenédmeno.

Quanto as caracteristicas impostoras, Clance e Imes (1978) consideram
importantes os sentimentos como o de inadequacdo, falsidade intelectual e
sensacao de estar enganando. Parte desse comportamento € originado no ambiente
familiar, permeado pela alta cobranga e expectativas por sucessos (Langford e
Clance, 1993). A atencao voltada para a percepgao social de sua imagem e nao ao
desenvolvimento das tarefas prende os individuos com FlI a um comportamento
ciclico que se perpetua e reforgca os sentimentos impostores (Clance et al, 1995).

Em suas pesquisas, Clance e O'Toole (1988) destacaram 10 caracteristicas
que definem o FI, revelando um ciclo complexo que muitas pessoas enfrentam. Esse
ciclo comega quando a pessoa se depara com um desafio, como um exame, projeto
ou tarefa, desencadeando uma série de emogdes negativas, como duvida e medo
em relacdo ao seu proéprio sucesso. Essas emogdes frequentemente se manifestam
em sintomas de ansiedade, que podem variar de ansiedade generalizada a sintomas
psicossomaticos ou pesadelos.

Diante desses desafios, Clance e O'Toole (1988) explicam que as pessoas
podem reagir de diferentes maneiras. Algumas podem trabalhar arduamente e se
preparar excessivamente, enquanto outras podem procrastinar e, em seguida, entrar
em um frenesi de preparagdo. No entanto, independente do caminho escolhido, o
sucesso muitas vezes € acompanhado por feedback positivo, reforgando o ciclo do

impostor.
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Figura 1 - O Ciclo Impostor
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Fonte: Chassangre e Callahan (2017, p. 102) adaptado de Clance (1985).

O ciclo do FI reflete um padrdao de comportamento em que as pessoas
internalizam a crenga de que "o sucesso requer sofrimento”. Esse pensamento
alimenta duvidas persistentes, frequentemente exacerbadas em pessoas
introvertidas, que demonstram maior propensdo a altos niveis de pontuagdo no Fl.
Além disso, o0 medo da avaliagdo e o terror do fracasso tornam-se sentimentos
comuns, gerando intensa preocupagao com a percepgao dos outros e um profundo
medo de vergonha e humilhacéo.

As autoras Clance e O'Toole (1988) observaram que muitas pacientes que
procuram terapia inicialmente n&o compartilham seus sentimentos impostores.
Nesse cenario, os terapeutas desempenham um papel crucial na identificacdo
desses sentimentos a medida que emergem. O Fl pode se manifestar de diversas
formas, e as autoras enfatizam a importancia de os profissionais estarem atentos a
sinais como ansiedade generalizada ou sentimentos de inadequagao, principalmente
em mulheres de sucesso. Além disso, a falta de ambicao ou satisfacdo em mulheres
aparentemente competentes pode ser um indicativo relevante.

A terapia em grupo € apontada por Clance e O’'Toole (1988) como uma
abordagem valiosa para mulheres que lidam com o Fl. Compartilhar experiéncias
com outras pessoas igualmente talentosas e competentes, mas que também
enfrentam dificuldades em aceitar feedback positivo e reconhecer sua propria

competéncia, pode ajudar a desafiar as percepgdes irracionais. Nesse processo, 0
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grupo se torna um espago de apoio mutuo, promovendo uma visdo mais realista de
si mesmas.

Os achados de Clance e O’'Toole (1988) destacam ainda que o tratamento
terapéutico para o Fl é frequentemente gradual e requer perseveranga. Contudo, as
autoras consideram esse processo enriquecedor, ja que permite que as pessoas
enfrentem o Fl, redirecionando suas energias para a autorreflexdo e o crescimento
pessoal. Dessa forma, elas nao apenas demonstram notavel habilidade profissional,
mas também ampliam sua influéncia em outras areas da vida. Esse
redirecionamento das energias, de acordo com as autoras, transforma as
adversidades impostas pelo FI em oportunidades de desenvolvimento e realizagcao

pessoal.

2.2.2 Escala do Fenémeno Impostor de Clance - CIPS

A criagao da Escala do Fenébmeno Impostor de Clance (CIPS), desenvolvida
por Clance e Imes (1978), ampliou significativamente o desenvolvimento das
pesquisas sobre o Fl em diferentes amostras e ambientes.

A escala é composta por 20 itens organizados em uma escala Likert de cinco
pontos, variando de “ndo é de todo verdadeiro” a “muito verdadeiro”, com
pontuagdes totais entre 20 e 100. Esses valores permitem categorizar os sintomas
do FI em niveis leves, moderados ou graves (Clance, 1985). Conforme descrito, as

pontuagdes sao classificadas da seguinte forma:

e 40 pontos ou menos: poucas caracteristicas do fenébmeno;
e 41 a 60 pontos: sentimentos impostores moderados;
e 61 a 80 pontos: sentimentos impostores experimentados frequentemente;

e 81 a 100 pontos: intensas experiéncias impostoras.

Essa categorizacao reflete o impacto subjetivo do FI em diferentes niveis de
intensidade e frequéncia. A seguir, apresenta-se a versdao em portugués do teste
criado por Clance e Imes (1978), disponibilizada com a anuéncia de Pauline Clance.
Essa versao permite medir o grau do FI com assertivas organizadas em uma escala

que abrange:
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(1) N&o é de todo verdade;
(2) Raramente;

(3) As vezes;

(4) Muitas vezes;

(5) Totalmente verdade.

Quadro 1 - CIPS (Escala do Fenémeno Impostor de Clance, em portugués)

1.

Muitas vezes tive éxito num teste ou numa tarefa apesar de ter medo de nao ter me saido
bem.

2. Posso dar a impress&o de que sou mais competente do que realmente sou.

3. Se possivel, evito avaliagdes e tenho medo que outros me avaliem.

4. Quando as pessoas me elogiam por algo que fiz, receio ndo ser capaz de corresponder
futuramente as expectativas criadas.

5. Penso que estou na minha posi¢do de sucesso atual porque estava no lugar certo na hora
certa ou conhecia as pessoas certas.

6. Tenho medo que as pessoas importantes para mim descubram que nao sou tdo capaz quanto
eles pensam que sou.

7. Costumo lembrar dos incidentes que fracassei mais do que aqueles que obtive sucesso.

8. Raramente desenvolvo uma tarefa tdo bem quanto gostaria.

9. Sinto que o meu sucesso na minha vida ou no meu trabalho tem sido resultado de algum tipg
de erro.

10. Sinto dificuldade em aceitar elogios sobre a minha inteligéncia ou realizagdes.

11. Sinto que 0 meu sucesso foi sorte.

12. Sinto-me decepcionada em relagdo as minhas realizagdes atuais e acho que deveria ter feito
muito mais.

13. Tenho medo que descubram o quanto de conhecimento me falta.

14. Frequentemente tenho medo de falhar em uma nova tarefa, apesar de geralmente me sair
bem no que tento.

15. Quando tive sucesso em alguma coisa e recebi reconhecimento pelos meus feitos, tive
duvidas se poderia ter sucesso novamente.

16. Se recebo muitos elogios e reconhecimentos por algo que realizei, tendo a ndo dar mais
importancia ao que fiz.

17. Costumo comparar a minha capacidade com a das pessoas ao meu redor e acho que elas
podem ser mais inteligentes do que eu.

18. Costumo me preocupar em ndo ir bem em uma prova ou projeto, embora outros ao meu
redor acreditem que eu va me sair bem.

19. Se vou ganhar uma promogao ou reconhecimento de qualquer tipo, hesito em dizer aos
outros até que aconteca de fato.

20. Se nao sou "a melhor" ou pelo menos me tratem de forma "muito especial” em situagdes que

envolvem conquista, me sinto mal ou desanimada.

Fonte: Clance (1985) Copyright 1985 by Pauline Rose Clance, Ph.D., ABPP.

A CIPS foi desenvolvida com base na observacdo de padrdes

comportamentais recorrentes entre individuos afetados pelo Fl. Segundo Clance

(1985), os principais sintomas incluem a dificuldade em aceitar elogios, a autocritica

exacerbada, o medo constante de ser exposto como uma fraude e a tendéncia de

atribuir conquistas a fatores externos, como sorte ou esfor¢co excessivo, em vez de

reconhecer as proprias competéncias e habilidades. Esses sentimentos sao
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particularmente prevalentes entre mulheres, mas a escala também se mostrou eficaz
para avaliar o Fl em individuos de diversos contextos sociais e profissionais (Clance,
1985; Leonhardt et al., 2017).

A aplicacédo da CIPS transcende o ambito clinico, sendo amplamente utilizada
em pesquisas académicas e organizacionais para compreender como o Fl afeta o
desempenho e o bem-estar de diferentes grupos. Estudos apontam que a escala
ajuda a distinguir o FlI de outros transtornos psicolégicos, como ansiedade
generalizada e depressao, fornecendo uma medida especifica para identificar
padroes de pensamento e comportamento associados ao fendbmeno (Hawley, 2019).

A pioneira nos estudos do FI, Clance (1985), enfatiza que a CIPS é mais do
que uma ferramenta diagndstica; ela também serve como base para intervengdes
terapéuticas. O uso da escala permite que os terapeutas identifiquem areas
especificas de vulnerabilidade em seus pacientes e desenvolvam estratégias
personalizadas para ajudar a reduzir os sintomas do Fl. Em terapia, a CIPS auxilia
na compreensao do ciclo do impostor, que envolve o medo do fracasso, o esforco
excessivo para evitar criticas e a dificuldade em internalizar o sucesso.

Além disso, a epistemologia da CIPS baseia-se na ideia de que o Fl é
moldado por uma combinagao de influéncias sociais, culturais e familiares. Clance
(1985) argumenta que expectativas culturais e padrdes de criagao reforcam os
sentimentos de inadequacgéao e a percepgao de que o sucesso € imerecido. A escala,
portanto, ndo apenas mede a intensidade do FI, mas também fornece insights sobre
as origens e os impactos desse fenébmeno.

Adicionalmente, pesquisas recentes relacionam a CIPS a abordagens mais
contextuais, analisando, por exemplo, como as instituicbes podem adotar
treinamentos baseados nessa escala para identificar vulnerabilidades nos
funcionarios (Bravata et al., 2020; Feenstra, 2020). Em particular, no setor publico, o
monitoramento sistematico do FI por meio da CIPS pode auxiliar gestores de
pessoas na criacdo de planos de desenvolvimento que reduzam impactos negativos

no desempenho ou no clima organizacional (Meurer, 2022).

2.2.3 Os avancos na literatura sobre o Fl

O FI é uma condigao psicologica caracterizada pela dificuldade de internalizar

conquistas e pela percepgcdo de que o sucesso alcangado nao é merecido,
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frequentemente atribuindo-o a sorte ou a fatores externos (Clance e Imes, 1978).
Essa experiéncia, embora ndo seja reconhecida como um transtorno formal em
manuais como o DSM-5, que é a quinta edicdo do Manual Diagnéstico e Estatistico
de Transtornos Mentais, publicado pela American Psychiatric Association, utilizado
mundialmente para a classificacdo e o diagnostico de condi¢des de saude mental,
tem sido amplamente investigada devido aos impactos significativos que exerce
sobre a autoestima, o bem-estar e a saude mental dos individuos.

Os estudos de Simon e Choi (2018) observaram que individuos afetados pelo
Fl frequentemente atribuem seus sucessos a fatores externos, minimizando suas
proprias habilidades e esforgcos pessoais. Essa minimizacdo €& corroborada por
Feenstra et al. (2020), que descrevem o fendmeno como a sensagdo de que
conquistas sao fruto de sorte ou descuido, levando os individuos a se sentirem como
fraudes.

Ao longo das décadas, a compreensao do Fl evoluiu, incorporando fatores
como a influéncia da educacéao infantil e das relagdes familiares. Carpallo (2017)
destaca que a associagao entre trabalho e dor, bem como a valorizagao de perfis
especificos de personalidade, contribuem para a perpetuacédo desse fenbmeno.

Filhos sensiveis ou que enfrentam dificuldades na escola podem internalizar
uma sensacao de inadequacgao que se manifesta na vida adulta como um obstaculo
a internalizagao do sucesso e ao avancgo profissional (Meurer e Costa, 2020). Dentro
dessa perspectiva, Leonhardt et al. (2017) propdem a existéncia de diferentes tipos
de “impostores”. Enquanto uns apresentam altos niveis de ansiedade e
autodepreciagdo (os “verdadeiros impostores”), outros exibem uma postura mais
“estratégica,” usando a autocritica para impulsionar o aprimoramento profissional,
sem cair em intensa angustia. Essa distincdo sugere que o FI ndo é um construto
homogéneo e pode demandar intervengdes distintas em contextos organizacionais
(Ibrahim et al., 2021).

Leonhardt et al. (2017) contribuem para essa discussao ao identificar
diferentes perfis de pessoas com FI, distinguindo, por exemplo, os “verdadeiros
impostores”, que vivenciam altos niveis de ansiedade e autodepreciacdo, daqueles
que utilizam a autocritica de forma estratégica para impulsionar melhorias no proprio
desempenho. Essa tipologia amplia a compreensdo do fenémeno, permitindo

interpretar por que, em algumas servidoras, o impostorismo aparece atrelado a
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sofrimento emocional intenso, enquanto em outras ele funciona como estimulo a
superacao, um ponto que sera retomado na analise dos resultados desta pesquisa.

Estudos recentes, como os de Bravata et al. (2020), destacam a relagéo entre
o Fl e 0o medo de avaliagao, frequentemente associado a ansiedade generalizada e
a sensagao de humilhagdo. Segundo esses autores, a génese do fendbmeno esta
ligada ao medo de "parecer burro" ou a sensacao de ser uma fraude, elementos que
afetam significativamente a saude mental e emocional.

No contexto profissional, pessoas que vivenciam o Fl tendem a evitar
situagdes de avaliagdo e a assumir fungdes que ndo representem grandes desafios,
0 que pode comprometer o seu desenvolvimento. Segundo analise de Mello et al.
(2023), esse comportamento é ainda mais comum entre mulheres que atuam em
espacos historicamente masculinizados, como o setor publico, onde os esteredétipos
de género continuam reforgando a inseguranga sobre a prépria competéncia.

Um dos fatores que mais contribuem para a manutencdo do FI é o
perfeccionismo, que, segundo Hill e Curran (2016), pode se manifestar de maneira
adaptativa ou desadaptativa. Enquanto o perfeccionismo adaptativo esta relacionado
a busca por exceléncia e a aceitagao de fracassos como parte do aprendizado, o
perfeccionismo desadaptativo envolve duvidas constantes sobre a capacidade de
atingir padroes elevados, contribuindo para o desenvolvimento do impostorismo.
Soares et al. (2021) destacam a mediacdo da autoestima nesse processo,
enfatizando a necessidade de intervencdes que promovam o equilibrio emocional.

No ambito organizacional, Feenstra et al. (2020) propéem uma abordagem
contextual para o enfrentamento do Fl, combatendo esteredtipos e promovendo
diversidade nos niveis hierarquicos. Essa perspectiva busca criar ambientes
inclusivos e acolhedores, valorizando as habilidades e experiéncias de todos os
colaboradores, independente de género, raga ou etnia. Hawley (2019) reforga que o
pensamento impostor ndo € apenas um problema individual, mas também um
fendbmeno social que limita contribuicdes coletivas, especialmente entre grupos
socialmente desfavorecidos.

Ainda no campo das praticas concretas, pesquisadores como Meurer (2022)
argumentam que a adogdo de politicas institucionais que incentivem suporte
emocional, mentorias direcionadas e reconhecimentos publicos de conquistas

femininas pode reduzir a intensidade do FI. Tais a¢des, quando realizadas de forma
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continua, tendem a modificar a cultura institucional, tornando-a menos propicia aos
julgamentos rapidos e aos vieses de género (Bravata et al., 2020).

Conforme Tulshyan e Burey (2021), admitir vulnerabilidades e redefinir o
conceito de sucesso sao passos fundamentais para combater o Fl. Isso inclui
abordar as causas estruturais e contextuais do impostorismo, promovendo uma
cultura organizacional que valorize a diversidade e reconheca as diferentes
trajetérias de sucesso. Em suma, o avango na compreensdo do Fl destaca a
necessidade de intervengdes integradas que abordem tanto os aspectos individuais
quanto contextuais. No setor publico, a promogdo de praticas inclusivas e o
reconhecimento das realizagdes femininas ndo s6 contribuem para a equidade, mas
também fortalecem a eficacia e a exceléncia do servigo prestado a sociedade (Mello
et al., 2023).

Embora estudos anteriores (Clance e Imes, 1978; Cisco, 2020; Hawley, 2019)
fornecam um arcaboucgo consistente sobre o Fl, ainda ha lacunas quanto a forma
como este se manifesta em servidoras do setor publico, notadamente em uma
instituicao federal de ensino. Assim, no capitulo de procedimentos metodolégicos,
sera detalhado de que maneira as servidoras foram abordadas por meio da CIPS e
de questdes abertas, de modo a capturar tanto a dimensdo numérica (frequéncia,
intensidade) quanto a subjetiva (sentimentos, experiéncias pessoais) do Fl.

A compreensdo do Fl também pode ser enriquecida a luz da Teoria da
Autoeficacia de Bandura (1997), segundo a qual a percepgao que o individuo tem de
sua propria capacidade influencia diretamente a forma como enfrenta desafios e
interpreta seus resultados. Quando a autoeficacia é baixa, ha maior propensao a
atribuir conquistas a fatores externos, como descrito pela Teoria da Atribuicao
Causal de Weiner (1985), que diferencia atribuicdes internas (habilidade, esforco) e
externas (sorte, circunstancias). Em individuos com Fl, é frequente que o sucesso
seja atribuido a causas externas, enquanto os fracassos sédo internalizados como
falta de competéncia, um padrao identificado tanto em contextos académicos quanto

profissionais.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, constam os procedimentos metodologicos que foram

utilizados para orientar a realizacdo da pesquisa, incluindo o tipo e a classificacdo da
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pesquisa, a descricdo do universo analisado, os procedimentos de coleta de dados e
a forma como os dados coletados foram tratados e analisados.

Este estudo adotou uma abordagem qualiquantitativa, combinando métodos
qualitativos e quantitativos, a fim de explorar a presencga e a intensidade do Fl entre
as servidoras técnico administrativas em educacédo (TAEs) de uma universidade
publica. A escolha dessa abordagem permitiu uma compreensdo abrangente do
fendmeno, possibilitando capturar tanto a manifestagao subjetiva e emocional do Fl
quanto os padrdes gerais e quantitativos que emergiram da amostra.

A metodologia empregada envolveu a utilizagdo de instrumentos
padronizados, como a Escala do Fendbmeno Impostor de Clance (CIPS), que foi
aplicada para medir a intensidade do fendbmeno, e questdes qualitativas que
exploraram as experiéncias individuais das servidoras. Essa combinagdo de
abordagens permitiu n&do apenas mapear a prevaléncia do fenébmeno, mas também
compreender, de forma detalhada, os sentimentos, percepcdes e situacoes
especificas em que o Fl se manifestou.

Dessa forma, o estudo fornece uma visdo rica e multidimensional do Fl,
explorando as variaveis emocionais e contextuais que influenciaram a experiéncia
das servidoras, ao mesmo tempo em que oferece uma analise quantitativa sobre sua

prevaléncia no ambiente institucional.
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3.1 Caracterizagcao da pesquisa

Esta pesquisa adotou uma abordagem qualiquantitativa. A abordagem
qualitativa foi essencial para investigar as nuances subjetivas e os sentimentos de
insegurancga, autocritica e medo de ser desmascarada, frequentemente associados
ao Fl. Por meio de entrevistas abertas e analise de relatos, buscou-se entender
como as servidoras vivenciaram essas questbes em seu contexto profissional,
explorando suas percepgdes, emogdes e vivéncias pessoais.

A abordagem quantitativa, por sua vez, foi aplicada por meio da Escala do
Fenémeno Impostor de Clance (CIPS), que permitiu medir de forma padronizada a
intensidade com que o fendmeno se manifestou entre as servidoras. O uso de um
instrumento quantitativo possibilitou a coleta de dados estruturados, permitindo uma
analise estatistica que forneceu uma visao geral e objetiva sobre a prevaléncia e a
distribuicdo do Fl dentro da amostra da pesquisa. A combinacdo de dados
qualitativos e quantitativos proporcionou uma compreensao mais rica e robusta do
fendbmeno, permitindo ndo apenas mapear sua presenca, mas também captar as
emocoes e os contextos especificos que o desencadearam e o perpetuaram.

Em consulta aos autores da area de metodologia cientifica, foi percebido que
existem varias taxonomias de tipos de pesquisa, conforme os critérios utilizados.
Vergara (2016) propde dois critérios basicos de classificacdo de investigacdes: (a)
quanto aos fins e (b) quanto aos meios. Quanto aos fins, esta € uma pesquisa
exploratoria e descritiva. Quanto aos meios, esta investigacdo é uma pesquisa de
campo, pois trata-se de uma investigagdo empirica, realizada no local onde ocorre
um fendmeno, incluindo a aplicagdo dos questionarios.

A abordagem qualiquantitativa mostrou-se especialmente eficaz para capturar
tanto as variaveis emocionais quanto as subjetivas, essenciais para a compreensao
do FI e também os padrdes gerais que emergiram nas analises quantitativas,
oferecendo uma visao integrada e multidimensional da questao.

Ao empregar uma estratégia mista (qualitativa e quantitativa), foi possivel
captar, de forma mais robusta, as diferentes facetas do Fl. Enquanto os resultados
da Escala de Clance (CIPS) oferecem métricas objetivas e comparaveis em relagao
a intensidade do Fl, as questdes abertas proporcionam uma visdo subjetiva dos
anseios, sentimentos e contextos especificos em que o impostorismo emerge,

enriquecendo significativamente as interpretacdes.
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3.2 Descrigao do universo analisado

O universo desta pesquisa abrangeu as servidoras Técnico Administrativas
em Educacado (TAEs) de uma universidade publica, composta por 10 campi e a
Reitoria. A escolha dessa populagao se justificou pela importancia estratégica do
trabalho desempenhado pelas servidoras no funcionamento da instituicado, uma vez
que sao responsaveis por diversas fungdes de apoio e gestdo que sustentam o
ensino, a pesquisa e a extensdo. A relevancia desse grupo torna-se ainda mais
evidente diante da necessidade de compreender como o Fl se manifesta
especificamente entre essas profissionais, que atuam em contextos distintos e,
muitas vezes, enfrentam desafios relacionados a valorizagao de suas funcdes. A
selecao da instituicao, por sua vez, foi motivada pela conveniéncia logistica e pelo
acesso direto as servidoras, o que facilitou a realizagdo da pesquisa.

O questionario foi enviado a todas as 440 servidoras Técnico Administrativas
em Educagdo (TAEs) atuantes na instituicdo na data inicial da coleta, o que
correspondia a 50,9% do quadro total de TAEs (864, somando homens e mulheres).
Desse total, foram obtidas 169 respostas validas, representando uma taxa de

resposta de 38,4%.

3.3 Coleta de dados

A coleta de dados foi realizada em duas etapas: a primeira, com a aplicacéo
de um questionario estruturado que incluiu a CIPS e questdes demograficas; a
segunda, com questdes abertas que visavam explorar as experiéncias pessoais das
servidoras.

A CIPS é composta por 20 afirmagdes, cada uma respondida em uma escala
Likert de cinco pontos, variando de "n&o é de todo verdade" a "totalmente verdade".
Esse instrumento quantitativo permitiu medir a intensidade do Fl entre as servidoras
e ofereceu uma visdo objetiva de sua prevaléncia. As afirmagdes e mais detalhes
sobre a escala estdo descritos no item “2.3.2 Escala do Fendmeno Impostor de
Clance - CIPS”. Além disso, foram realizadas perguntas demograficas adicionais,
para entender melhor o contexto das servidoras e analisar possiveis relagbes entre
caracteristicas demograficas e a manifestacdo do Fl. As perguntas demograficas

incluiram:
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Faixa etaria: As servidoras informaram sua faixa etaria, com opg¢des que
variavam de "Até 25 anos" a "71 anos ou mais". Essa pergunta pretendeu analisar
se existia alguma relagao entre a idade das servidoras e a manifestagdo do Fl, uma
vez que diferentes fases da vida podem influenciar a percepgdo da propria
competéncia e as expectativas profissionais.

Posse de Cargo de Dire¢cdo (CD) ou Fungado Gratificada (FG): As servidoras
responderam se possuiam algum desses cargos ou fungdes, indicando se
ocupavam um Cargo de Diregcdo (CD), uma Funcao Gratificada (FG) ou se nao
possuiam nenhuma dessas atribuicdes. Essa informagao foi utilizada para verificar
se a ocupagao de posicoes de maior responsabilidade influenciava os sentimentos
relacionados ao FlI, como o medo de ndo ser capaz de cumprir as expectativas
associadas ao cargo.

Na segunda etapa da pesquisa, as servidoras técnico administrativas
responderam a perguntas abertas para melhor relatar suas experiéncias e
percepgcdes em relagcdo ao Fl. Essas perguntas foram elaboradas com base em
temas ja presentes na CIPS, com a finalidade de captar aspectos que poderiam nao
ficar evidentes apenas com as respostas da escala. Apdés sua formulagdo, as
perguntas foram organizadas em categorias que emergiram das proprias respostas
das participantes.

Essas categorias estdo relacionadas a elementos também abordados pela
CIPS, tais como medo, sentimentos de competéncia, recepcao de elogios,
percepgdo de sucesso, sensagao de prejuizo e busca por reconhecimento. Por
exemplo, a afirmativa 10 trata da dificuldade em aceitar elogios: “Sinto dificuldade
em aceitar elogios sobre a minha inteligéncia ou realizagdes”, enquanto a afirmativa
6 aborda o medo de ser descoberta como menos capaz: “Tenho medo que as
pessoas importantes para mim descubram que nao sou tdo capaz quanto eles
pensam que sou.” As categorias construidas foram posteriormente estédo revisadas e
validadas por pesquisadoras com experiéncia na tematica, o que contribuiu para

assegurar maior consisténcia e coeréncia na analise das respostas.

Quadro 2 - Categorias das perguntas abertas

Competéncia

Q23: Comparando-se com suas colegas, vocé costuma questionar sua competéncia ou se sentir
menos capacitada?
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Medo

Q24: Vocé ja sentiu algum receio de ndo conseguir corresponder as expectativas de seus chefes e
colegas no futuro? Se sim, como isso afeta vocé?

Q25: Vocé ja evitou avaliagdes ou oportunidades de feedback por receio de ser avaliada? Se sim,
expliqgue como isso impactou sua carreira e suas decisdes profissionais.

Elogios

Q26: Como vocé se sente ao receber elogios ou reconhecimento por suas realizagbes? Vocé se
considera merecedora desses elogios? Comente.

Sucesso

Q27: Ja houve momentos em que vocé atribuiu seu sucesso a fatores externos, como sorte ou
conhecer as pessoas certas, em vez de acreditar que seu sucesso advém de suas préprias
habilidades? Se sim, como isso afetou sua confianga e autoimagem?

Q28: Quando vocé alcanga sucesso em algo, ja sentiu secretamente que n&o merecia e que
enganou os outros?

Prejuizo

Q29: Vocé sente que esta no seu pleno potencial ou, se receber estimulos positivos do seu
empregador, poderia ser mais feliz no trabalho?

Reconhecimento

Q30: Vocé sente necessidade de ser reconhecida pelo seu bom desempenho? Como isso
influencia na sua motivagao no trabalho?

Fonte: autora (2025).

Para a aplicacdo da pesquisa deste estudo, foi escolhida a plataforma
SurveyMonkey®. A decisdo por essa ferramenta baseou-se em sua capacidade de
gerar relatérios completos e comparativos ao final da pesquisa, permitindo uma
analise detalhada dos dados coletados. Além disso, a plataforma oferece recursos
de acessibilidade para usuarias com deficiéncia visual e auditiva, garantindo maior
inclusdo e equidade na participacdo. Outro fator relevante foi a facilidade de
personalizagdo do questionario, que possibilitou a adaptacdo da estrutura e
formatagdo das perguntas para melhor atender aos objetivos da pesquisa. O
SurveyMonkey® também se destacou pela interface intuitiva, o que facilitou o
preenchimento do questionario pelas participantes.

Ao final da pesquisa, foi disponibilizado as respondentes um e-mail para o
qual puderam enviar perguntas, sugestbes, elogios, criticas ou qualquer outro
comentario que julgassem pertinente. Esse e-mail também funcionou como um canal

de notificagdo, informando quando uma nova resposta era registrada, além de servir
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como memoria para armazenar eventuais observacdes das participantes sobre o

instrumento.

34 Tratamento dos dados

O tratamento dos dados foi realizado por meio de uma abordagem
qualiquantitativa, combinando métodos qualitativos e quantitativos para proporcionar
uma compreensao completa e aprofundada do Fl entre as servidoras Técnico
Administrativas em Educacgéo (TAEs). Essa combinagao permitiu capturar tanto as
nuances emocionais e subjetivas do fenbmeno quanto os padrbes gerais
observados nas respostas quantitativas.

A anadlise quantitativa concentrou-se nos dados obtidos através da CIPS, que
ofereceu uma visdo padronizada sobre a intensidade com que o fenbmeno se
manifesta entre as servidoras. As respostas a CIPS, avaliadas em uma escala Likert
de cinco pontos, foram analisadas por meio de estatisticas descritivas, como
médias, desvios-padrao e frequéncias. Isso permitiu verificar a distribuicdo das
pontuacdes e identificar padrées na intensidade do Fl, além de possibilitar
comparagoes entre diferentes grupos de servidoras, levando em conta variaveis
demograficas, como faixa etaria e posse de Cargo de Dire¢cédo (CD) ou Fungéo
Gratificada (FG). Essa abordagem proporcionou uma visao objetiva e quantitativa da
prevaléncia do Fl.

A analise qualitativa baseou-se nas respostas abertas, que permitiram uma
exploracdo mais profunda das experiéncias individuais das servidoras em relagédo ao
fendbmeno. Para o tratamento dos dados, utilizou-se a técnica de analise de
conteudo, entendida, conforme Bardin (1977, p. 27), como “um conjunto de técnicas
de analise das comunicagdes”, visando obter, por procedimentos sistematicos e
objetivos de descricdo do conteudo das mensagens, indicadores que permitam a
inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢cdes de produgao/recepgao dessas
mensagens. Nesse processo, foi realizada a leitura cuidadosa das respostas para
identificar categorias e temas recorrentes. Tal abordagem, como salienta Bauer
(2002), permite organizar grandes quantidades de texto em categorias que facilitam
a interpretacdo e a comunicagcdo dos dados. O foco esteve em compreender as

situacoes, sentimentos e experiéncias relatadas pelas servidoras, como o medo de
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ser desmascarada, a inseguranga quanto ao proprio desempenho e a tendéncia a
atribuir o sucesso a fatores externos, como sorte ou circunstancias.

A integracao entre os dados qualitativos e quantitativos possibilitou uma
analise mais robusta e integrada do fenébmeno. Os dados quantitativos forneceram
uma visdo geral da intensidade do Fl e sua prevaléncia entre as servidoras,
enquanto as informagdes qualitativas ofereceram uma compreensido mais profunda
dos fatores emocionais e contextuais que influenciam essa manifestagdo. Essa
combinagdo de abordagens permitiu ndo apenas mapear a presenga do Fl, mas
também explorar as variaveis emocionais e psicoldgicas que o sustentam.

Ao final da analise, pretendeu-se obter uma visdo abrangente do Fl entre as
servidoras TAEs, identificando tanto os padrées gerais quanto as experiéncias
individuais. Esse processo forneceu as bases necessarias para a formulacdo de
estratégias e intervengdes institucionais que visam minimizar os efeitos do Fl,

promovendo um ambiente de trabalho mais saudavel e inclusivo.

4 RESULTADOS

Os dados coletados por meio da CIPS, aplicada a servidoras técnico
administrativas de uma universidade publica, evidenciam diversos aspectos
relacionados a manifestacdo do FI. Com base nos resultados quantitativos e
qualitativos disponibilizados, foi possivel identificar padrdes que refletem as
experiéncias dessas profissionais. O questionario foi enviado a todas as 440
servidoras técnico administrativas da universidade, das quais 169 responderam,
correspondendo a uma taxa de resposta de 38,4% do universo feminino.

A aplicagao do questionario contou com uma taxa de conclusédo estimada de
72% entre as mulheres que o acessaram, sendo finalizado em uma média de 8
minutos por respondente. Estudos indicam que, enquanto questionarios online
costumam registrar taxas de resposta entre 30% e 50% (Cook, Heath e Thompson,
2000; Nulty, 2008), a obtengdo de 72% sugere um alto nivel de engajamento e
interesse pelo tema. Além disso, Fan e Yan (2010) ressaltam que um design claro,
uma linguagem acessivel e a relevancia do conteudo s&o fatores fundamentais para
taxas elevadas de conclusao e tempos de resposta reduzidos.

A andlise geral da CIPS revelou a presenga expressiva do fendbmeno entre as

servidoras técnico administrativas da Unipampa. Com base nos 169 questionarios



34

validos, 25% (43 mulheres) apresentaram poucas caracteristicas impostoras,
enquanto 34% (57 mulheres) demonstraram sentimentos moderados, 32% (54
mulheres) frequentes e 9% (15 mulheres) intensos. Dessa forma, 126 servidoras
(75% da amostra) apresentaram sintomas do FI em algum nivel, sendo a maior
concentragdo nos graus moderado e frequente, que juntos somaram 66% das
respondentes.

Esses percentuais indicam que o FlI ndo € um traco isolado ou esporadico
entre as participantes, mas sim uma experiéncia vivida com diferentes intensidades
por um numero significativo de servidoras. Especificamente, 69 mulheres relataram
vivenciar o fenbmeno de forma mais acentuada, sendo 54 com sentimentos
frequentes e 15 com sentimentos intensos, o que representa mais de 40% da
amostra total.

A analise dos dados evidencia que sentimentos de inadequacdo, mesmo
diante de desempenhos objetivos satisfatorios, s&o recorrentes. Muitas relataram
duvidas sobre o proprio mérito, dificuldade em aceitar elogios e medo persistente de
avaliacdes negativas — elementos centrais do conceito de impostorismo, conforme
Clance (1985).

Além dos percentuais obtidos, € importante destacar que a manifestagao do
FI entre servidoras técnico administrativas também se conecta a aspectos
relacionados as trajetérias profissionais femininas. Os estudos discutidos neste
trabalho sugerem que o percurso de muitas mulheres no ambiente de trabalho ainda
€ marcado por barreiras simbdlicas e estruturais, que podem reforgar sentimentos de
inseguranca, autocritica e necessidade de validacdo constante. No caso das
participantes, a presenca de medo de avaliagao, dificuldade em aceitar elogios e
tendéncia a comparagdes recorrentes indica como tais elementos se expressam no
cotidiano institucional. Desse modo, os resultados da CIPS ndo apenas quantificam
o fendbmeno, mas também revelam como ele se articula a dindmicas que atravessam
a experiéncia profissional dessas servidoras.

A seguir apresenta-se a analise da Escala CIPS.

4.1 Analise das afirmativas da CIPS

Nesta sec¢ao, apresenta-se uma analise descritiva, item a item, dos resultados

da CIPS, conforme planilha extraida da plataforma SurveyMonkey®, contendo as
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respostas de 169 participantes. A analise integra os dados obtidos com elementos
do referencial tedrico e com achados de estudos recentes sobre o Fl. Para cada
afirmativa, os totais dos trés grupos somaram 169 respondentes.

As respostas foram agrupadas em trés categorias, de modo a evidenciar

tendéncias e contextualizar os resultados com a literatura, a saber:

* Grupo 1: “nao € de todo verdade” + “raramente”
* Intermediario: “as vezes”

» Grupo 2: “muitas vezes” + “é totalmente verdade”
Antes da apresentacao das analises individuais de cada item, o Quadro 3
sintetiza os numeros absolutos e percentuais das respostas de cada grupo em todas

as afirmativas da CIPS, servindo como panorama geral dos resultados.

Quadro 3 — Distribuigao das respostas por grupos nas 20 afirmativas da CIPS

Afirmativa Grupo 1 Intermediario Grupo 2

1. Muitas vezes tive éxito num
teste ou numa tarefa apesar de ter | 17 (10,1%) 40 (23,7%) 112 (66,3%)
medo de ndo ter me saido bem.

2. Passo a impressao de que sou
mais competente do que realmente | 77 (45,6%) 53 (31,4%) 39 (23%)
sou.

3. Se possivel, evito avaliagdes e
tenho medo que outros me 53 (31,4%) 49 (29%) 67 (39,6%)
avaliem.

4. Quando as pessoas me elogiam
por algo que fiz, receio nao ser
capaz de corresponder 55 (32,5%) 52 (30,8%) 62 (36,7%)
futuramente as expectativas
criadas.

5. As vezes penso que estou na
minha posi¢ao de sucesso atual
porque estava no lugar certo, na 90 (53,3%) 32 (18,9%) 47 (27,8%)
hora certa, ou conhecia as pessoas
certas.




6. Tenho medo que as pessoas
importantes para mim descubram
que nao sou tdo capaz quanto
pensam que sou.

87 (51,5%)

39 (23,1%)

43 (25,4%)

7. Costumo lembrar mais dos
incidentes nos quais fracassei do

0, 0, 0,
que daqueles nos quais obtive 58 (34,3%) 45 (26,6%) 66 (39,1%)
sucesso.
8. Raramente desenvolvo uma 81 (47,9%) 49 (29%) 39 (23,1%)

tarefa tdo bem quanto gostaria.

9. As vezes sinto que o meu
sucesso, na minha vida ou no meu
trabalho, tem sido resultado de
algum tipo de erro.

126 (74,6%)

32 (18,9%)

11 (6,5%)

10. Sinto dificuldade em aceitar
elogios sobre a minha inteligéncia
ou realizagdes.

58 (34,3%)

47 (27,8%)

64 (37,9%)

11. Sinto que 0 meu sucesso foi
sorte.

114 (67,5%)

24 (14,2%)

31 (18,3%)

12. Sinto-me decepcionada em
relagao as minhas realizagdes
atuais e acho que deveria ter feito
muito mais.

59 (34,9%)

43 (25,4%)

67 (39,6%)

13. Tenho medo que descubram o
quanto de conhecimento me falta.

75 (44,4%)

42 (24,9%)

52 (30,8%)

14. Frequentemente tenho medo
de falhar em uma nova tarefa,

. 44 (26%) 56 (33,1%) 69 (40,8%)
apesar de geralmente me sair bem
no que tento.
15. Quando tive sucesso em
alguma coisa e recebi
reconhecimento pelos meus feitos, | 79 (46,7%) 42 (24,9%) 48 (28,4%)

tive duvidas se poderia ter sucesso
novamente.

16. Se recebo muitos elogios e
reconhecimentos por algo que
realizei, tendo a ndo dar mais
importancia ao que fiz.

101 (59,8%)

36 (21,3%)

32 (18,9%)

36
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17. Costumo comparar a minha
capacidade com a das pessoas ao
meu redor e acho que elas podem
ser mais inteligentes do que eu.

62 (36,7%) 38 (22,5%) 69 (40,8%)

18. Costumo me preocupar em nao
ir bem em uma prova ou projeto,
embora outros ao meu redor
acreditem que eu va me sair bem.

39 (23,1%) 48 (28,4%) 82 (48,5%)

19. Se vou ganhar uma promocéao
ou reconhecimento de qualquer
tipo, hesito em dizer aos outros até
que aconteca de fato.

29 (17,2%) 34 (20,1%) 106 (62,7%)

20. Se ndo sou 'a melhor' ou se
ndo sou tratada de forma 'muito
especial' em situagdes que 95 (56,2%) 44 (26%) 30 (17,8%)
envolvem conquistas, me sinto mal
ou desanimada.

Fonte: autora (2025)

A partir desse panorama geral, passa-se a analise descritiva de cada afirmativa
da CIPS, destacando as tendéncias observadas e sua relagdo com o referencial

teodrico e estudos recentes sobre o Fl.

Afirmativa 1 “Muitas vezes tive éxito num teste ou numa tarefa apesar de ter
medo de nao ter me saido bem.”

Ao analisar essa afirmativa, 17 servidoras (10,1%) indicaram pouca ou nenhuma
identificagcdo com a sensagao de temer o fracasso apesar do éxito (Grupo 1), 40
(23,7%) disseram ocorrer “as vezes” e 112 (66,3%) relataram que o fendmeno
acontece com frequéncia (Grupo 2). Esses numeros mostram que, embora exista o
receio de nao ir bem, a maioria tem sucesso mesmo em meio a insegurangas, o0 que
€ coerente com a literatura sobre o Fl, segundo a qual o sentimento de inadequacéo
nao impede realizacbes externas (Clance, 1985). A presengca de um grupo
expressivo no polo mais alto (Grupo 2) sugere que muitas vivenciam ansiedade
associada ao desempenho, embora o resultado acabe sendo exitoso, em
consonancia com o que descrevem Clance (1985) e Bravata et al. (2020), ao
relacionarem o Fl a ansiedade e ao medo de avaliagdo, ainda que o desempenho

real seja satisfatério.
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Afirmativa 2: “Passo a impressao de que sou mais competente do que
realmente sou.”

As respostas desta afirmativa revelam a predominancia do grupo 1: 77
(45,6% das respondentes) (‘ndo é de todo verdade” + “raramente”). Essa
distribuicdo revela que uma parcela se percebe competente. Ou seja, ndo parece
haver um desalinhamento entre autoimagem e impressao projetada enquanto um
mecanismo de defesa (Clance e Imes, 1978). Para outras, 53 (31,4% das
respondentes), o receio de n&o corresponder a imagem que passam é real, levando,
segundo Leonhardt et al. (2017), a estratégias de apresentagcdo que encobrem

insegurancgas.

Afirmativa 3: “Se possivel, evito avaliagbes e tenho medo que outros me
avaliem.”

Dos 169 questionarios validos, 67 servidoras (39,6%) marcaram as opg¢des
“‘muitas vezes” ou “totalmente verdade”, indicando com frequéncia o desejo de evitar
avaliagbes e o0 medo de serem avaliadas (Grupo 2). Outras 49 servidoras (29%)
assinalaram que esse sentimento ocorre “as vezes”, enquanto 53 (31,4%)
apontaram baixa identificagdo com a afirmativa (Grupo 1).

A distribuicao das respostas indica que a sensacao de desconforto diante de
avaliagcboes esta presente em diferentes graus entre as participantes. A quantidade
maior de marcagdes no Grupo 2 indica que a experiéncia de medo diante de
avaliacbes aparece de forma eventual entre as servidoras (60,4%), mas ndo de
maneira predominante. Esse resultado sugere que, embora o receio de nao
corresponder as expectativas externas seja descrito por Clance (1985) como uma
caracteristica recorrente do Fl, no presente estudo tal percep¢gdo se mostrou mais
moderada. Uma possivel explicacdo pode estar na politica institucional de avaliagao
de desempenho, que tende a assumir um carater formal e padronizado, minimizando
sentimentos de ameaga ou inseguranca. Nesse sentido, ainda que lbrahim et al.
(2020) ressaltem que contextos de alta cobranga podem intensificar tais medos, no
caso das servidoras avaliadas, o processo avaliativo parece n&o constituir uma fonte

central de ansiedade ou de autopercep¢des negativas.

Afirmativa 4: “Quando as pessoas me elogiam por algo que fiz, receio nao ser

capaz de corresponder futuramente as expectativas criadas.”



39

Entre as 169 servidoras que responderam a escala, 62 (36,7%) indicaram
concordar com frequéncia com a afirmativa, compondo o Grupo 2. Outras 52
(30,8%) marcaram a opgao intermediaria “as vezes” e 55 (32,5%) assinalaram baixa
identificacdo com esse sentimento (Grupo 1). Esses resultados sugerem que, para a
maioria, 0 reconhecimento ndo € necessariamente interpretado como cobranga
futura, mas tende a ser assimilado de forma positiva. Ainda assim, a presenca do
Grupo 2 confirma a observagdo de Clance (1985) de que os elogios podem ser
vivenciados com certo receio de nao corresponder as expectativas. De modo
semelhante, Meurer (2022) identificou que servidoras, que experienciaram o Fl,
podiam evitar sentir alegria ao receber reconhecimento, justamente por associa-lo a
uma pressao adicional.

A afirmativa aborda a relagao entre o elogio recebido e a expectativa gerada
para desempenhos futuros. O maior numero de respostas no Grupo 2 aponta que
essa apreensao esta presente entre diversas participantes. Conforme descrito no
referencial tedrico, essa percepcdo esta relacionada ao Fl, no qual o
reconhecimento pode ser interpretado como uma cobranga interna por manter um
padrao elevado de desempenho (Clance, 1985).

Ainda que os percentuais sejam proximos, os dados sugerem que parte das
servidoras pode enfrentar dificuldade em dissociar elogio de pressao. Ibrahim et al.
(2020) destacam que, nesses casos, a expectativa projetada a partir de um bom
resultado pode intensificar a sensagao de inseguranca, dificultando a internalizagao

espontanea do mérito.

Afirmativa 5: “As vezes penso que estou na minha posicdo de sucesso atual
porque estava no lugar certo, na hora certa, ou conhecia as pessoas certas.”
Entre as 169 servidoras que responderam a escala, 90 (53,3%) assinalaram
baixa concordancia com a afirmativa, compondo o Grupo 1. Outras 32 (18,9%)
marcaram a opg¢ao intermediaria “as vezes”, e 47 (27,8%) indicaram concordancia
frequente com a ideia de que o sucesso estaria vinculado a fatores externos, como
sorte ou relagdes pessoais (Grupo 2).
A afirmativa trata da tendéncia de atribuir conquistas a elementos externos,
como sorte ou contatos, em vez de reconhecer o préprio esforgo. Segundo Clance e
Imes (1978), essa postura esta entre os comportamentos associados ao Fl,

caracterizando uma dificuldade em internalizar o mérito pessoal.
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A maior concentragdo de respostas no Grupo 1 indica que a maioria das
servidoras nao se reconhece nessa descricdo. Ainda assim, a soma das respostas
intermediarias e do Grupo 2 (79 participantes), equivalente a 46,7% do total, mostra
que essa percepcao também esta presente em uma parte expressiva do grupo,
ainda que em diferentes momentos e intensidades, geralmente associada a fatores

externos e ndo necessariamente a competéncia profissional das servidoras.

Afirmativa 6: “Tenho medo que as pessoas importantes para mim descubram
que nao sou tao capaz quanto pensam que sou.”

Entre as 169 servidoras que responderam a afirmativa, a maior parte das
respondentes, 87 participantes (51,5%), assinalou baixa concordancia com esse
sentimento, compondo o Grupo 1. Outras 39 (23,1%) marcaram a opgao
intermediaria, “as vezes”, enquanto 43 (25,4%) indicaram sentir esse medo com
frequéncia, formando o Grupo 2.

A afirmativa aborda o receio de nao corresponder a imagem de competéncia
percebida por pessoas consideradas importantes. Esse tipo de inseguranca é
descrito por Clance (1985) como uma das manifestagbes do Fl, no qual a pessoa
teme ser avaliada negativamente quando suas capacidades reais forem reveladas.
Embora a maior parte das respondentes tenha indicado n&o se identificar com esse
sentimento, 82 participantes (grupo intermediario somado ao grupo 2), ou 48,5% do
total, revelaram algum nivel de receio de n&o corresponder a imagem de

competéncia percebida, ainda que com diferentes intensidades.

Afirmativa 7: “Costumo lembrar mais dos incidentes nos quais fracassei do que
daqueles nos quais obtive sucesso.”

Entre as 169 servidoras que responderam a afirmativa, 66 (39,1%) indicaram
lembrar com frequéncia dos momentos de fracasso em detrimento dos de sucesso,
compondo o Grupo 2. Outras 58 (34,3%) assinalaram baixa identificagdo com esse
padrao, formando o Grupo 1, e 45 (26,6%) marcaram a opg¢ao intermediaria, “as
vezes”.

Embora os percentuais dos Grupos 1 e 2 tenham sido préoximos, o maior
numero de respondentes concentrou-se no Grupo 2. Isso sugere que, para parte
relevante das participantes, os episoddios de fracasso permanecem mais presentes

na memoria do que as conquistas.
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Esse padrdo esta associado ao Fl, que, segundo Leonhardt et al. (2017),
envolve uma atencdo ampliada aos erros, dificultando o reconhecimento do préprio
mérito. Ibrahim et al. (2020) destacam que esse foco nos insucessos pode
comprometer a autoconfianga, especialmente em contextos profissionais marcados

por pressao e desempenho continuo.

Afirmativa 8: “Raramente desenvolvo uma tarefa tao bem quanto gostaria.

Entre as 169 servidoras que responderam a afirmativa, 81 (47,9%) indicaram
baixa identificacdo com essa percepgao, compondo o Grupo 1. Outras 49 (29%)
marcaram a opg¢ao intermediaria, “as vezes”, e 39 (23,1%) relataram sentir com
frequéncia que néo realizam as tarefas tdo bem quanto gostariam, formando o
Grupo 2.

O maior numero de respondentes esta no Grupo 1, o que indica que, neste
caso, a maior parte das participantes ndo apresenta essa caracteristica especifica
do Fl, relacionada a insatisfagdo constante com o préprio desempenho. Ainda assim,
a presenca de servidoras nos demais grupos aponta que esse sentimento também
se manifesta entre parte das respondentes. De acordo com Soares et al. (2021),
essa insatisfacdo pode estar ligada a padrdes elevados de cobranga pessoal, o que
dificulta o reconhecimento do préprio mérito e reforca mecanismos autocriticos

associados ao FI.

Afirmativa 9: “As vezes sinto que o meu sucesso, na minha vida ou no meu
trabalho, tem sido resultado de algum tipo de erro.

Entre as 169 servidoras que responderam a CIPS, 126 (74,6%) apresentaram
baixa concordancia com essa afirmativa, compondo o Grupo 1. Outras 32 (18,9%)
marcaram a opg¢ao intermediaria, “as vezes”, enquanto 11 (6,5%) demonstraram
concordancia mais elevada, formando o Grupo 2.

O Grupo 1 representa, neste caso, a maior parte das respondentes, indicando
que a percepgao de que o sucesso foi resultado de um erro ndo € amplamente
compartilhada entre as participantes. Isso sugere que, para a maioria, suas
conquistas sao reconhecidas como legitimas e compativeis com seu esfor¢o e
competéncia, ndo sendo atribuidas a enganos, falhas no processo ou sorte. Esse
padrao é contrario a um dos tracos caracteristicos do Fl descrito por Clance (1985),

em que a pessoa acredita que enganou os outros sobre sua real capacidade. A
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baixa aderéncia a essa afirmativa pode, portanto, indicar maior seguranga quanto a
validade dos proprios resultados. Ainda assim, € possivel observar a presenca
dessa percepgao em parte do grupo, ainda que uma parte minoritaria. Para essas
servidoras, a ideia de que o éxito ndo foi merecido pode sinalizar dificuldades na
internalizagdo do sucesso, associadas a mecanismos de autodepreciagédo (Clance,
1985).

Afirmativa 10: “Sinto dificuldade em aceitar elogios sobre a minha inteligéncia
ou realizagdes.”

Das 169 servidoras participantes, 64 (37,9%) relataram sentir com frequéncia
desconforto ao receber elogios relacionados a inteligéncia ou desempenho,
compondo o Grupo 2. Esse foi o grupo mais numeroso nesta afirmativa. Outras 47
(27,8%) indicaram essa dificuldade de forma ocasional e 58 (34,3%) demonstraram
baixa identificagdo com esse incobmodo, pertencendo ao Grupo 1.

A maior concentracido de respostas no Grupo 2 indica que o desconforto com
elogios é um aspecto recorrente entre parte das servidoras, sugerindo que o
reconhecimento externo nem sempre é facilmente assimilado. Para essas
participantes, os elogios podem despertar tensdo, inseguranga e duvidas sobre a
legitimidade de seus resultados. Esse padrao € descrito por Clance e Imes (1978)
como caracteristico do Fl, em que o reconhecimento entra em conflito com uma
autopercepcgao fragilizada. Chakraverty (2022) também observa que o sentimento de
ndao merecimento tende a tornar os elogios dificeis de aceitar, especialmente em

contextos profissionais marcados por exigéncia e autocritica.

Afirmativa 11: “Sinto que o meu sucesso foi sorte.”

Entre as 169 servidoras que responderam a afirmativa, 114 (67,5%) integram
o Grupo 1, ou seja, rejeitam a ideia de que o sucesso tenha sido resultado de sorte.
Outras 24 (14,2%) marcaram a opgao intermediaria, enquanto 31 (18,3%) compdem
o Grupo 2, indicando que vivenciam com frequéncia esse sentimento.

O maior numero de respostas esta concentrado no Grupo 1, formado por
servidoras que ndo atribuem suas conquistas a sorte. Esse resultado indica que,
para a maior parte das participantes, o sucesso alcangado é compreendido como

fruto do proprio esforgo, dedicagao ou competéncia.
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Essa perspectiva contrasta com uma das caracteristicas do Fl, que envolve a
tendéncia de associar o éxito a fatores externos, como sorte ou acaso (Clance e
Imes, 1978). Nesse caso, os dados sugerem que essa caracteristica especifica do
fendbmeno ndo esta presente de forma predominante entre as respondentes do
Grupo 1.

Embora a maior parte tenha rejeitado essa percepgao, é possivel observar
que 31 participantes apontaram sentir com frequéncia que o sucesso foi resultado de
sorte, e outras 24 relataram vivenciar essa sensagao ocasionalmente, o que
demonstra que essa forma de interpretacdo também esta presente em parte da

amostra.

Afirmativa 12: “Sinto-me decepcionada em relagao as minhas realizag6es atuais
e acho que deveria ter feito muito mais.”

Entre as 169 servidoras que responderam, 59 (34,9%) assinalaram baixa
identificacdo com esse sentimento, compondo o Grupo 1. Outras 43 (25,4%)
marcaram a opg¢ao intermediaria, “as vezes”, e 67 (39,6%) indicaram vivenciar
frequentemente essa decepcao, formando o Grupo 2.

O maior numero de respostas concentra-se no Grupo 2, formado por
servidoras que relatam sentir insatisfacdo frequente com suas realizacbes atuais e
um desejo de ter feito mais. Essa percepcgao esta alinhada a tragos perfeccionistas e
a sensacao de nao alcancgar o proprio potencial, caracteristicas descritas por Ibrahim
et al. (2021) como associadas ao Fl. Esse ciclo de autocritica e desvalorizagéo pode
gerar pressdes internas elevadas e impactar negativamente o bem-estar no
ambiente de trabalho, como observado por Bravata et al. (2020), ao associarem o
fendbmeno a sentimentos negativos. Ainda que o Grupo 1 seja menor, a presenca
dessa parcela sugere que parte das participantes ndo compartilha dessa percepgao

de insatisfagao constante.

Afirmativa 13: “Tenho medo que descubram o quanto de conhecimento me
falta.”

Entre as 169 servidoras que responderam a afirmativa, 75 (44,4%) indicaram
baixa identificacdo com esse medo, compondo o Grupo 1. Outras 42 (24,9%)
marcaram a opg¢ao intermediaria, “as vezes”, enquanto 52 (30,8%) relataram

vivenciar esse receio de forma frequente, formando o Grupo 2.



44

O maior numero de respostas concentra-se no Grupo 1, indicando que a
maior parte das participantes ndo manifesta ou raramente apresenta esse tipo de
medo. Essa percepgao se contrapde a uma das caracteristicas centrais do Fl, que
envolve o temor de ser “descoberto” como incompetente ou insuficiente (Clance,
1985). Ainda assim, parte da amostra reconhece esse receio, que, segundo Ibrahim
et al. (2020), pode ser intensificado em ambientes de alta cobranga e avaliagao

constante, reforgando a inseguranca tipica do fenédmeno.

Afirmativa 14: “Frequentemente tenho medo de falhar em uma nova tarefa,
apesar de geralmente me sair bem no que tento.”

Entre as 169 servidoras que responderam, 44 (26%) indicaram baixa
identificacdo com esse sentimento, compondo o Grupo 1. Outras 56 (33,1%)
marcaram a opgao intermediaria, “as vezes”, e 69 (40,8%) relataram vivenciar esse
medo com frequéncia, formando o Grupo 2.

O maior grupo, o Grupo 2, indica que 69 servidoras, mesmo com um histérico
de éxito, sentem medo de falhar em novas tarefas. Esse medo pode gerar
insegurancga e dificultar a confianga plena nas proprias capacidades. Na literatura
sobre o Fl, esse comportamento € associado a um padrdo de autossabotagem, em
que a ansiedade antecipatoria interfere no desempenho e na motivacdo diante de
novos desafios (Hawley, 2019).

O grupo intermediario, com 56 servidoras, indica que uma parcela
consideravel percebe esse medo de forma variavel, sugerindo que nem todas
experimentam inseguranga constante. J& o Grupo 1, menor em numero, indica que
algumas servidoras manifestam maior seguranga e menos ansiedade ao enfrentar

novas demandas.

Afirmativa 15: “Quando tive sucesso em alguma coisa e recebi reconhecimento
pelos meus feitos, tive duvidas se poderia ter sucesso novamente.”

Entre as 169 servidoras que responderam, 79 (46,7%) compdem o Grupo 1,
indicando que nao sentem ou sentem raramente essa hesitagdo apds o
reconhecimento. Outras 42 (24,9%) indicaram que vivenciam esse sentimento de
forma moderada, enquanto 48 (28,4%) compdéem o Grupo 2, relatando duvidas

frequentes sobre a possibilidade de repetir o sucesso.
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O maior numero de respostas esta no Grupo 1, indicando que a maior parte
das participantes nédo expressa insegurangca em relagdo a repeticdo de bons
desempenhos apdés uma conquista. Esse padrdao se distancia de uma das
manifestacdes tipicas do Fl, que envolve o receio constante de ndo conseguir
manter o padrdo de sucesso (Clance, 1985).

Ja o Grupo 2, formado por 48 servidoras, revela a presenca desse tipo de
inseguranga em parte da amostra. Nesses casos, cada nova tarefa pode ser
percebida como uma prova a ser superada novamente, mesmo apos experiéncias
bem sucedidas, o que € compativel com o perfil de quem vivencia o Fl (Ibrahim et
al., 2020). Além disso, o grupo intermediario, com 42 respondentes, aproxima-se
numericamente do Grupo 2, o que indica que esse tipo de hesitacdo pode ocorrer de
forma pontual entre uma parcela das servidoras, influenciando de modo instavel a

percepcao sobre sua propria competéncia.

Afirmativa 16: “Se recebo muitos elogios e reconhecimentos por algo que
realizei, tendo a nao dar mais importancia ao que fiz.”

Entre as 169 servidoras que responderam a CIPS, 101 (59,8%) compdem o
Grupo 1, indicando que ndo costumam rebaixar o valor de suas realizacdes diante
de elogios ou reconhecimentos. Outras 36 (21,3%) marcaram a opg¢ao intermediaria,
e 32 (18,9%) integram o Grupo 2, relatando que, quando muito elogiadas, tendem a
diminuir a importancia do que fizeram.

O Grupo 1, formado por 101 servidoras, aponta que a maioria nao tende a
diminuir o valor de suas realizagbes diante de elogios. Esse comportamento
contrasta com uma caracteristica comum do Fl, que envolve a dificuldade de aceitar
o mérito de forma legitima e a inclinagdo a duvidar do reconhecimento recebido
(Clance, 1985). Nesse caso, o elogio parece ser assimilado sem gerar desconforto
ou questionamento, o que contribui para uma relagdo mais tranquila com as préprias
conquistas.

Entre as participantes do Grupo 2, que somam 32 respondentes, observa-se
uma tendéncia a minimizar suas realizagées quando recebem muitos elogios, o que
pode estar relacionada a autocritica elevada ou a dificuldade de reconhecer o
proprio valor, o que sao caracteristicas associadas ao Fl. Ja o grupo intermediario,
com 36 respostas, sugere que esse sentimento ocorre para algumas servidoras, a

depender do contexto ou da forma como o reconhecimento é recebido.
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Afirmativa 17: “Costumo comparar a minha capacidade com a das pessoas ao
meu redor e acho que elas podem ser mais inteligentes do que eu.”

Entre as 169 servidoras que responderam a CIPS, 62 (36,7%) indicaram n&o
se engajar, ou o fazem raramente, em comparagbes que as levem a se perceber
como menos capazes (Grupo 1), enquanto 69 (40,8%) relataram que esse tipo de
pensamento é recorrente (Grupo 2). Outras 38 (22,5%) marcaram a opg¢éo
intermediaria, indicando que esse sentimento ocorre em algumas situagdes. A
distribuicao proxima entre os Grupos 1 e 2 mostrou que esse tipo de percepgao esta
presente em parte das servidoras, mas sem um predominio expressivo de um grupo
sobre o outro.

O Grupo 2, formado por 69 participantes, demonstra uma inclinagdo a auto
comparagao com as pessoas ao redor, acompanhada da sensacao de que os outros
sdo mais inteligentes ou mais competentes. Esse padrdo esta relacionado a
inseguranga e a desvalorizagdo pessoal, aspectos recorrentes do Fl, nos quais
conquistas alheias sao superestimadas e as proprias capacidades tendem a ser
minimizadas (Leonhardt et al., 2017).

Por outro lado, o Grupo 1, com 62 servidoras, sinaliza que uma parte
importante das respondentes ndo se identifica com esse tipo de comparacao.
Nessas mulheres, a percepgao sobre suas habilidades parece mais estavel, ndo
sendo constantemente abalada pela comparagdo com colegas, o que difere das
caracteristicas centrais do Fl.

O grupo intermediario, com 38 servidoras, aponta para vivéncias pontuais de
auto comparagao, que podem surgir em momentos de inseguranga, mas sem que

isso se configure como um padréo.

Afirmativa 18: “Costumo me preocupar em nao ir bem em uma prova ou projeto,
embora outros ao meu redor acreditem que eu va me sair bem.”

Entre as 169 servidoras que responderam a CIPS, 82 (48,5%) relataram
sentir com frequéncia a preocupagao de ndo corresponder em provas ou projetos,
mesmo quando ha expectativa positiva por parte dos outros (Grupo 2). Esse foi o
grupo com maior numero de indicagdes. Outras 48 participantes (28,4%) afirmaram
vivenciar essa sensagao ocasionalmente, enquanto 39 (23,1%) ndo compartilham ou

compartilham raramente desse tipo de apreensao (Grupo 1).
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A maior concentracao de respostas no Grupo 2 sugere que, para uma parcela
expressiva das servidoras, ha um desalinhamento entre a autopercepc¢ao e o olhar
externo. Mesmo diante da confianga demonstrada por colegas e superiores, essas
mulheres mantém duvidas quanto a propria capacidade de obter éxito. Esse
sentimento € frequentemente descrito na literatura sobre o FI como uma
inseguranga persistente, na qual o reconhecimento alheio ndo é suficiente para
amenizar o medo de falhar (Ibrahim et al., 2020; Hawley, 2019).

Ja o Grupo 1, com 39 respondentes, representa aquelas que nao se
identificam com esse tipo de preocupacdo, demonstrando um maior alinhamento
entre a expectativa externa e a confianga pessoal. Esse comportamento nédo se
associa as caracteristicas principais do Fl, especialmente no que diz respeito a
antecipacgao do fracasso, mesmo em contextos favoraveis.

As 48 servidoras do grupo intermediario indicam que essa apreensao ocorre
de forma pontual, podendo emergir em situagdes especificas de maior exposi¢ao ou

desafio, mas sem configurar um padréo recorrente de insegurancga.

Afirmativa 19: “Se vou ganhar uma promogao ou reconhecimento de qualquer
tipo, hesito em dizer aos outros até que aconteca de fato.”

Entre as 169 servidoras que responderam a CIPS, 106 (62,7%) indicaram que
costumam hesitar em compartiihar com outras pessoas a possibilidade de
promogodes ou reconhecimentos antes que eles se concretizem (Grupo 2). Esse é o
grupo mais expressivo.

Outras 34 participantes (20,1%) afirmaram que vivenciam essa hesitacéo de
forma ocasional, enquanto 29 (17,2%) nao demonstram esse tipo de receio ou o
fazem raramente (Grupo 1).

O destaque do Grupo 2 evidencia um padrao de reserva diante de possiveis
conquistas, possivelmente motivado pelo receio de gerar expectativas que nao se
concretizem. Esse comportamento é compativel com o que a literatura descreve
como uma forma de autoprotecdo comum entre pessoas que experienciam o Fl, que
preferem ndo se expor ao julgamento ou a frustragdo publica caso o reconhecimento
esperado nao ocorra (Clance, 1985). A cautela em compartilhar boas noticias,
mesmo diante de indicadores positivos, pode refletir uma dificuldade em se apropriar
plenamente de conquistas futuras, como se o éxito ainda precisasse ser

"comprovado".
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Ja as 29 servidoras que integram o Grupo 1 indicam maior tranquilidade para
lidar com a possibilidade de reconhecimento, demonstrando menor influéncia do
medo de exposi¢cao ou da autocritica exacerbada.

O grupo intermediario, composto por 34 participantes, aponta para uma
experiéncia situacional em que a decisdo de compartilhar, ou ndo, a expectativa por
uma promogao pode variar conforme o contexto ou o grau de confianga envolvido.
Embora ndo expressem esse receio com intensidade, também n&o o descartam

completamente.

Afirmativa 20: “Se nao sou ‘a melhor’ ou se nao sou tratada de forma ‘muito
especial’ em situagoes que envolvem conquistas, me sinto mal ou
desanimada.”

Entre as respondentes, 95 (56,2%) indicaram que ndo se sentem mal ou
desanimadas quando n&o recebem um reconhecimento especial, ou sentem isso
apenas raramente. Outras 44 (26%) disseram sentir esse desconforto de vez em
quando, e 30 (17,8%) relataram que esse sentimento é frequente.

O maior grupo, portanto, indica que a maioria das participantes nao precisa
de um destaque excepcional para valorizar suas conquistas, o que pode apontar
para uma relacdo mais tranquila com o reconhecimento recebido.

Esse resultado mostra que muitas servidoras conseguem reconhecer o valor
do proprio trabalho mesmo quando n&o s&o tratadas como alguém “especial’ ou
“acima da média”. Segundo Ibrahim et al. (2020), no contexto do FI, € comum que a
pessoa deseje elogios intensos para aliviar duvidas sobre sua competéncia. O fato
de a maioria ndo apresentar esse padrao sugere um maior equilibrio emocional
nesse aspecto.

Ainda assim, os demais grupos também merecem atengdo. Algumas
servidoras relataram se sentir desanimadas quando n&o recebem esse tipo de
reconhecimento mais intenso. Esse sentimento pode estar ligado a uma
necessidade maior de validagao externa, o que também € comum entre pessoas que
vivenciam o FI (Mello et al., 2023). Mesmo n&o sendo o grupo mais numeroso, ele
mostra que esse tipo de experiéncia esta presente entre parte das participantes e
pode influenciar sua relagdo com o préprio desempenho.

Encerradas as analises das vinte afirmativas da Escala de Clance (CIPS), que

permitiram observar os padroes de manifestacdo do Fl entre as participantes,



49

passa-se agora a apresentacdo dos dados sociodemograficos relativos a idade e a
ocupacao de cargos de diregcdo (CD) e funcado gratificada (FG). Entende-se que a
contextualizacdo do universo analisado é, metodologicamente, uma prioridade;
entretanto, optou-se por coletar essas informacdes ao final do questionario para
evitar indugdes nas respostas da escala, prevenindo que fatores como idade ou
cargo influenciassem a autorreferéncia das participantes. Dessa forma, manteve-se
a coeréncia entre a aplicagcdo do instrumento e a ordem de apresentagdo dos

resultados
Questéo 21: “Qual a sua faixa etaria?”
Foram registradas as seguintes respostas (com 163 respondentes, 6

respondentes ignoraram esta questao).

Quadro 4 - Numero de respondentes por faixa etaria.

Faixa etaria Numero de respondentes

Até 25 anos 1
De 26 a 33 anos 16
De 34 a 40 anos 51
De 41 a 47 anos 53
De 48 a 54 anos 21
De 55 a 62 anos 15
De 63 a 70 anos 6
71 ou mais 0

Total 163

Fonte: autora (2025).

A concentracdo majoritaria dos respondentes nas faixas entre 34 e 47 anos
indica que a amostra esta formada predominantemente por mulheres em um estagio
de vida profissional e/ou académico consolidado. Em diversos estudos sobre o Fl,
como os originalmente propostos por Clance e Imes (1978) e subsequentes analises
(ex.: lbrahim et al., 2020; Leonhardt et al., 2017), observa-se que a idade pode
influenciar a expressdo dos sentimentos impostores, com algumas pesquisas

sugerindo que, a medida que os individuos ganham experiéncia, a intensidade



50

desses sentimentos pode diminuir ou se modificar. Essa faixa etaria predominante
sugere que os participantes ja possuem um certo grau de estabilidade na carreira, o
que pode influenciar tanto a manifestagdo quanto a gestao dos sentimentos ligados
ao Fl.

Nota-se poucas participantes na faixa “Até 25 anos” e nenhuma resposta para
“71 anos ou mais”. Essa distribuicdo pode indicar que os grupos mais jovens — que
muitas vezes ainda estdo em fases iniciais de formagéao e podem manifestar niveis
diferenciados de inseguranga — e 0s mais avangados, possivelmente mais
consolidados, estdo sub representados. Essa assimetria é relevante para a
interpretacado dos resultados, pois, como discutido em estudos anteriores, o Fl pode
ter caracteristicas distintas dependendo do estagio de desenvolvimento pessoal e
profissional.

O perfil etario evidenciado (maior concentragdo de 34 a 47 anos) pode ser
considerado um dado importante para a analise global do Fl na amostra, pois reforga
a ideia de que a maioria dos respondentes esta em uma fase em que os desafios
relacionados a autoconfianga, a autopercepcao e a internalizagdo dos sucessos ja
passaram por um periodo de experimentagdo. Essa caracteristica demografica pode
ter implicagcbes na interpretacdo dos dados quantitativos referentes ao Fl,
possibilitando comparacdes com estudos que apontam a influéncia da idade sobre a
autoconfianga e a incidéncia de sentimentos impostores.

A maior parte das respondentes concentra-se entre 34 e 47 anos, totalizando
104 mulheres, o que representa aproximadamente 64% do total. Esse dado sugere
que a amostra €& composta majoritariamente por servidoras em uma fase
intermediaria da vida adulta, com trajetéria profissional em consolidagcao e
experiéncia acumulada no servigo publico. As demais faixas etarias apresentaram
distribuicdo menos expressiva: de 26 a 33 anos, com 16 respondentes (9,8%); de 48
a 54 anos, com 21 respondentes (12,9%); de 55 a 62 anos, com 15 (9,2%); e de 63
a 70 anos, com 6 servidoras (3,7%). Houve apenas 1 resposta (0,6%) na faixa até
25 anos, e nenhuma na faixa de 71 anos ou mais, evidenciando baixa presenca de
servidoras muito jovens ou em idade avangada na amostra.

A concentracdo em uma faixa etaria adulta sugere que os desafios
relacionados ao FlI se manifestam num grupo que ja possui estabilidade em sua
trajetéria, o que pode influenciar tanto a percepcado das proprias competéncias

quanto a internalizagdo dos sucessos. A distribuicdo desigual entre as faixas etarias
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oferece uma base para futuras analises comparativas, considerando a literatura que
ressalta que o estagio de carreira pode modular a intensidade dos sentimentos

impostores.

Questao 22: “Vocé possui CD (Cargo de Diregao) ou FG (Fungao Gratificada)?
A questao investigou se as respondentes ocupavam algum Cargo de Diregao
(CD) ou Fungao Gratificada (FG). Entre 163 respostas validas (6 respondentes

ignoraram esta questao), obteve-se:

e Sim, possuo CD: 7 respostas
e Sim, possuo FG: 31 respostas

e Nao possuo nenhuma das duas: 125 respostas

Foi observado que servidoras sem cargos de lideranga apresentaram escores
mais elevados na CIPS, o que pode estar relacionado a auséncia de
reconhecimento formal ou de oportunidades de protagonismo institucional. Esses
dados dialogam com os estudos de Meurer (2022) e Bravata et al. (2020), que
associam maior sensagao de impostorismo a falta de valorizagdo simbdlica e a
dificuldade de internalizar a prépria competéncia em ambientes institucionais.

Observa-se, portanto, que cerca de trés quartos das participantes nao
exercem Cargo de Direcdo nem Funcado Gratificada, enquanto um quarto ocupa
alguma dessas fungdes, com maior prevaléncia de FG (aproximadamente 19%) em
comparagao a CD (4,3%). A presenca de Cargos de Dire¢cdo ou de Fungao
Gratificada é comumente associada a um maior nivel de responsabilidade e
visibilidade. Estudos como os de Clance e Imes (1978) ja sugeriam que o receio de
ser “descoberta” (caracteristico do Fl) pode intensificar-se @ medida que a posi¢ao
hierarquica ou o status profissional se elevam.

Dessa forma, o pequeno percentual de respondentes que ocupam CD (4,3%)
e a propor¢gdo moderada em FG (19%) fornecem uma possivel pista de como a
dinamica do Fl se comporta entre aquelas que efetivamente tém cargo de lideranga,
em contraponto a maioria que nao ocupa esse tipo de funcgao.

Cargo de Diregao (CD) e Funcéao Gratificada (FG): De acordo com a literatura
(por exemplo, Feenstra et al., 2020; Meurer e Costa, 2020), individuos que exercem

papéis de lideranga podem, em alguns casos, exibir sentimentos impostores de



52

forma mais intensa, justamente por se sentirem obrigados a atender a um padrao
elevado de competéncia. Nesse contexto, o medo de n&o corresponder as
expectativas (conforme discutido em alguns itens da CIPS) pode ser acentuado.

Para a maioria sem CD ou FG (76,7%), os desafios impostos pelo FI podem
estar vinculados as rotinas de suas atividades administrativas e académicas, sem
necessariamente envolver a pressdo adicional de uma funcéo gratificada. Ainda
assim, diversos estudos sobre FI apontam que o sentimento de inadequacéao
independe formalmente de ocuparem (ou nao) cargos de alta responsabilidade; a
diferenca pode estar em como o fenbmeno se expressa em cada contexto.

Em analises prévias, itens que versam sobre o medo de avaliagdes, a
dificuldade em aceitar elogios ou o temor de nao corresponder as expectativas
podem ser especialmente relevantes para quem ocupa cargos de chefia ou que
receba reconhecimento institucional. Assim, as dimensdes que medem “falsidade
intelectual” e “atribuicdo de conquistas a sorte” (Clance, 1985; Ibrahim et al., 2020)
podem se manifestar de modo distinto entre quem tem e quem néo tem FG ou CD.

O fato de uma parcela relativamente pequena ocupar cargos de chefia ou
funcdo gratificada pode se relacionar a como o Fl se manifesta, uma vez que a
pressédo e a visibilidade desses cargos podem potencializar a autocritica e o receio
de “ser descoberta”. Entretanto, o FI também ocorre em niveis relevantes entre
aqueles que nao detém cargos de lideranga, dada a natureza multifacetada do
fendmeno, que esta presente em varios estagios de carreira e distintos niveis
hierarquicos.

Concluidas as analises relacionadas a faixa etaria e a ocupacgao de CD/FG,
avangou-se para a interpretagdo das perguntas abertas, para aprofundar a
compreensao sobre como o Fl é vivenciado no cotidiano das servidoras. Enquanto a
CIPS permitiu identificar em que medida o fendbmeno se manifesta, as respostas
discursivas trouxeram camadas mais subjetivas e sensiveis da experiéncia,
revelando percepgdes e sentimentos ndo plenamente captados pelos instrumentos

quantitativos.

4.2 Analise das questdes abertas

As perguntas abertas foram incluidas no questionario com o intuito de acessar

dimensdes mais subjetivas da vivéncia do FIl, permitindo que as servidoras
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expressassem, com liberdade, sentimentos, reflexdes e situacbes que nem sempre
emergem por meio de instrumentos estruturados. Essa etapa da pesquisa buscou
complementar a compreensdo do fendmeno por meio da escuta direta das
experiéncias relatadas.

As respostas foram organizadas em seis categorias tematicas: competéncia,
medo, elogios, sucesso, prejuizo e reconhecimento, que dialogam com os principais
aspectos do impostorismo. Essa organizagdo também permitiu evidenciar como o
fendbmeno se manifesta no cotidiano das participantes, ajudando a dar sentido aos
dados quantitativos a partir das realidades narradas por elas. Para sustentar
teoricamente essas categorias, o Quadro 5 apresenta conceitos elaborados por
autores reconhecidos da Administragdo e da Psicologia Organizacional. A proposta
ndao €& oferecer um levantamento exaustivo de definicbes, mas destacar
contribuigbes que ampliam a compreensao de cada categoria no contexto deste

estudo.

Quadro 5 - Conceituando os titulos das categorias.

Categoria Conceito Autor/Obra

Competéncia é definida como “as Richard Boyatzis — The
caracteristicas subjacentes de um individuo | Competent Manager: A Model for
que estao causalmente relacionadas a um Effective Performance (1982)
desempenho superior em um trabalho ou

o situag&o”.
Competéncia — : - :
“Competéncia é saber agir responsavel e Maria Tereza Leme Fleury e
reconhecido, que implica mobilizar, integrar, | Afonso Fleury — Construindo o
transferir conhecimentos, recursos e conceito de competéncia (2001)

habilidades, agregando valor econémico a
organizagéo e valor social ao individuo.”

O medo nas organizacdes é compreendido | Edgar Schein — Organizational
como um mecanismo cultural de controle, Culture and Leadership (2010)
frequentemente utilizado para manter
comportamentos de conformidade e evitar
Medo mudancgas.

O medo pode ser entendido como uma Richard Lazarus — Emotion and
emogdo basica, com forte impacto sobre o | Adaptation (1991)
comportamento humano e organizacional,
afetando a tomada de deciséo e o

bem-estar.

O elogio é um reforgo positivo, capaz de B. F. Skinner — Science and

aumentar a probabilidade de repeticao de Human Behavior (1953)
Elogios um comportamento desejado.

O reconhecimento social e os elogios podem | Albert Bandura — Social
ser considerados recompensas simbdlicas | Foundations of Thought and
que influenciam a motivagao no trabalho.
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Action: A Social Cognitive Theory
(1986)

O sucesso individual esta relacionado ao
alcance da autorrealizagao, nivel mais alto
da hierarquia das necessidades humanas.

Abraham Maslow — Motivation and
Personality (1954)

Sucesso
O sucesso profissional pode ser entendido | Edgar Schein — Career Dynamics:
como resultado da congruéncia entre Matching Individual and
valores individuais e valores Organizational Needs (1978)
organizacionais.
O conceito de prejuizo esta associado a Daniel Kahneman e Amos
custos psicoldgicos e sociais decorrentes de | Tversky — Prospect Theory: An
mas decisdes, gerando consequéncias Analysis of Decision under Risk

o negativas para o individuo e para a (1979)
Prejuizo organizagao.

Prejuizos organizacionais também podem
decorrer de processos de estresse e
burnout, afetando a saude mental e o
desempenho dos trabalhadores.

Christina Maslache e Michael
Leiter — The Truth About Burnout
(1997)

Reconhecimento

O reconhecimento € um dos principais
fatores motivacionais no trabalho, sendo
identificado como elemento-chave para a
satisfacdo e o desempenho.

Frederick Herzberg — The
motivation to work among Finnish
supervisors (1965)

O reconhecimento é essencial para a
motivagao intrinseca, reforgando
sentimentos de competéncia e autonomia.

Edward Deci e Richard Ryan —
Intrinsic Motivation and
Self-Determination in Human
Behavior (1985)

Fonte: autora (2025).

A analise qualitativa das perguntas abertas reforca e complementa os
achados quantitativos. Muitos relatos revelam um desconforto persistente com o
reconhecimento: elogios recebidos por chefias, por exemplo, foram frequentemente
interpretados como pressdo adicional ou medo de n&o corresponder. Algumas
servidoras relataram sentir que, apds um reconhecimento publico, precisariam se
esforcar o dobro para ndo "serem descobertas".

Em termos estatisticos, o medo de avaliacbes formais foi mencionado de
forma direta ou indireta por cerca de 40% das participantes. Em paralelo, a
dificuldade de aceitar elogios também se destacou como uma das dimensdes mais
sensiveis do fendmeno. O conjunto dos dados aponta, portanto, para uma vivéncia
significativa do Fl, tanto nas dimensdes emocionais quanto nos comportamentos
decorrentes, como a autossabotagem, a procrastinagao e o perfeccionismo

Para a organizacdo e analise dessas respostas, foi utilizada a plataforma
SurveyMonkey®, que gerou automaticamente uma planilha com os dados brutos

resultantes da pesquisa. Cada questédo aberta foi registrada em uma aba especifica,
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e as respostas de cada participante apareceram em linhas separadas, conforme a
ordem de envio. Essa planilha foi exportada diretamente da plataforma, sem
qualquer modificagdo ou interferéncia manual, sendo utilizada apenas como base
para consulta e analise dos dados. Para facilitar a identificagao dos relatos ao longo
do texto, as respondentes s&o referidas por codigos como R10, R35, R117, entre
outros, sendo que, por exemplo, R10 corresponde a décima linha da planilha, ou
seja, a décima participante que respondeu aquela pergunta.

A seguir, sdo apresentadas as analises de cada uma dessas categorias, com

base nas contribuicbes compartilhadas pelas servidoras.

Categoria: Competéncia

Questao 23: “Comparando-se com suas colegas, vocé costuma questionar sua
competéncia ou se sentir menos capacitada?”

Das 160 servidoras técnico administrativas que responderam a esta questao,
70 participantes (43,8%) relataram que costumam questionar sua competéncia ou se
sentir menos capacitadas, seja de forma frequente ou eventual. Em muitos desses
relatos, a inseguranga aparece em situagdes de comparagdo com colegas mais
experientes, com maior tempo de atuacdo ou com formagcdao semelhante. A
respondente R95, por exemplo, afirmou: “sim, costumo me sentir menos preparada
que os demais.”

Também foi registrada a percepgao de que fatores organizacionais, como a
falta de diadlogo entre setores, influenciam a autoconfianga das servidoras, conforme

relatado pela R11:
Sim, tenho colegas muito experientes, tanto na fungéo, quanto em tempo de
trabalho na Unipampa, com bastante conhecimento na area em que atuam.
Mesmo eu tendo 10 anos de trabalho na Unipampa, as vezes sinto que faz
pouco tempo que trabalho na universidade. No meu ponto de vista, isso se
da em razao da falta de transparéncia e dialogo com outros setores com os

quais interagimos. (R11)

Por outro lado, 76 servidoras (47,5%) afirmaram que ndo se sentem menos
competentes em relagdo as colegas, nem se comparam negativamente. As
respostas desse grupo indicam autopercepcado positiva de suas habilidades ou

valorizag&o das diferengas individuais entre os profissionais. A R117 expressou essa
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percepcgao afirmando: “Nao, acredito que consigo aprender qualquer coisa se eu me
dedicar.”

Além desses dois grupos, 14 participantes (8,7%) apresentaram respostas
intermediarias, nas quais demonstram incerteza ou evitam posicionar-se em relagao
a propria competéncia. Em geral, sdo respostas breves ou condicionais, como a da
R72, que respondeu apenas: “As vezes.”

O relato da R94 associou a autocobranga a percepgao de responsabilidade

funcional:
Nao me sinto menos capacitada, mas costumo me exigir para fazer mais que
a equipe, por achar que recebo a mais por isto, mts vezes me cobrando mais
e fazendo mais horas extras, mesmo que poucos saibam para que eu tenha

dominio sobre os conteudos que meu setor exige. (R94)

Os dados revelam que um numero ligeiramente maior de servidoras afirmou
nao se sentir menos capacitada em comparagao as colegas. Ainda assim, parte das
respondentes relatou experiéncias de inseguranga ou autopercepg¢ao negativa,
especialmente em contextos de comparagao profissional. Esses relatos dialogam
com os estudos de Clance e Imes (1978) e Clance (1985), que descrevem que
pessoas que vivenciam o Fl frequentemente duvidam de suas proprias
competéncias, mesmo quando apresentam desempenhos satisfatoérios.

A comparagao com colegas, sobretudo em ambientes marcados por exigéncia
ou auséncia de reconhecimento, pode atuar como gatilho para sentimentos de
inadequacao, conforme Hutchins e Rainbolt (2017), que também apontam o
questionamento da propria expertise e a vivéncia do sucesso como ameacga entre os
fatores desencadeadores do Fl. Nesse contexto, o perfeccionismo exerce um papel
importante: enquanto a busca saudavel por altos padrbes pode estimular o
desempenho, o perfeccionismo desadaptativo leva a autocritica constante e a
preocupacgao excessiva com avaliagbes externas. Hill e Curran (2016) mostram que
essas preocupacoes perfeccionistas estdo associadas a maiores niveis de
esgotamento, e Vergauwe et al. (2015) identificam o perfeccionismo desadaptativo
como um dos principais preditores do Fl, ao lado da baixa autoeficacia e do

neuroticismo.

Categoria: Medo
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Questao 24: “Vocé ja sentiu algum receio de nao conseguir corresponder as
expectativas de seus chefes e colegas no futuro? Se sim, como isso afeta
vocé?

Das 159 servidoras que responderam a pergunta, 51 (32,1%) declararam nao
possuir esse receio, como € o0 caso da servidora R98 que mencionou: “N&o sinto
esse receio. Sempre estou estudando e procurando evoluir.”. Provavelmente, ela
deve apresentar sentimentos leves do Fl. Ja 94 (59,1%) relataram sentir, em maior
ou menor grau, algum tipo de preocupagao quanto a corresponder as expectativas
alheias. Entre essas, o medo aparece frequentemente associado a estados de
ansiedade, estresse, inseguranga e, em alguns casos, sintomas fisicos, como
insénia e taquicardia. E o que salientam Pauline e O'Toole (1998), quando destacam
que, para superar o desafio de um trabalho que a instigue, a mulher precisa sofrer,
onde os desafios do trabalho deixam de ser um prazer, uma satisfagédo, e remetem a
dor, ao sofrimento, ao medo.

Os relatos também mostram que o impacto subjetivo das expectativas
externas pode ser profundo, mesmo quando ndo ha uma cobrancga explicita. Outras
servidoras evitam se candidatar a novas fungdes ou se expor profissionalmente por
medo de falhar, como é o caso da R148 que afirmou: “Sim, muitas vezes nem tento
por medo de ndo conseguir realizar algo”. E o que Clance (1985) chama de
internalizagcdo de mitos sobre a prépria capacidade e inteligéncia, o que alimenta o
medo constante de avaliagéo.

Outras, embora tenham respondido “sim”, atribuem ao medo um papel de
impulso, como uma forma de se desafiar. Nessas falas, o receio se transforma em
motivagdo para buscar exceléncia, ainda que isso venha acompanhado de
sobrecarga emocional. E o caso da servidora que relatou: “Sim, tento me preparar

para as demandas.” (R25), ou daquela que compartilhou:

Sim, em situagGes novas tenho medo de que minha atuagdo e conhecimento
possam ser insuficientes para uma boa execucgéo da tarefa. Entretanto, essa
inseguranca inicial &€ proveitosa, faz com que eu pare para estudar sobre o
assunto e organizar as ideias. (R105)

Um pequeno grupo de 14 servidoras (8,8%) apresentou respostas sem

posicionamento claro, como no caso da R94, que afirmou: “Evito pensar nisto, foco
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no fazer mais (0 que nao sei se é certo em se tratando de saude mental).” Nessas
falas, a presenga ou auséncia de receio ndo pdde ser determinada com seguranca.

O medo de decepcionar tende a se intensificar em ambientes marcados por
pouca transparéncia, auséncia de dialogo institucional e feedbacks escassos.
Quando nao ha retorno claro sobre o préprio desempenho, as servidoras passam a
depender exclusivamente da percepgao alheia, muitas vezes imaginada ou
amplificada, para avaliar se estdo “a altura” do que se espera delas. Uma das
participantes expressou isso ao dizer: “Sim, gera estresse e ansiedade em nao
corresponder as expectativas.” (R68).

Ha também quem procure seguir suas proprias referéncias internas de
qualidade, relativizando as pressbes externas; ainda assim, esses relatos indicam
que a falta de reconhecimento formal ou simbdlico pode reforcar duvidas e fragilizar
a confianga, especialmente em contextos nos quais o esforgo pessoal nao é visivel
ou valorizado. Como afirmou R79 ao dizer: “Acredito que meus colegas e chefias
nao vejam as minhas capacidades.”

Esse comportamento € coerente com os pressupostos do Fl, segundo os
quais o sucesso nao € facilmente assimilado, e 0 medo constante de ndo estar “a
altura” alimenta ciclos de autocritica e vigilancia (Clance, 1985). Leonhardt et al.
(2017) destacam que a falta de feedback elucidativo e 0 excesso de exigéncia —
tanto interna quanto do ambiente — criam o terreno ideal para o surgimento ou a
intensificacdo desse tipo de inseguranca. Mesmo servidoras que reconhecem sua
competéncia podem ser afetadas pela percepcao de que € preciso, a todo momento,
corresponder a um padrdao idealizado de desempenho, o que reforca o
perfeccionismo desadaptativo e a sensacao de fraude (lbrahim et al., 2020; Soares
et al., 2021).

Questao 25: “Vocé ja evitou avaliagées ou oportunidades de feedback por
receio de ser avaliada? Se sim, explique como isso impactou sua carreira e
suas decisoes profissionais.”

Das 157 servidoras que responderam a pergunta, 108 delas (68,8%)
afirmaram que nunca evitaram avaliacdes ou feedbacks, reconhecendo esse tipo de
experiéncia como importante para o desenvolvimento profissional. A R30 expressou:
“Nao. Inclusive busco o feedback das chefias.”. Outra reforgou: “Nao evito. Mas me

causa bastante estresse.” (R23). Esses relatos sugerem que ha, na instituigao, certa
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familiaridade com praticas de avaliagao, ainda que elas despertem desconforto em
algumas pessoas.

Esse dado pode ser compreendido considerando que existe uma politica
formal de avaliacdo de desempenho no servico publico federal. A Resolugéo n°
72/2014 do Conselho Universitario da UNIPAMPA, fundamentada na Lei Federal n°
11.091/2005, regulamenta a avaliagao periddica como requisito para progressao por
mérito dos técnico administrativos. De acordo com essa legislagdo, a cada 18
meses, 0s servidores devem ser avaliados com base em critérios como assiduidade,
produtividade e comprometimento com o plano de trabalho.

A resolugdo da universidade define instrumentos, responsaveis e
procedimentos a fim de garantir um processo continuo, transparente e vinculado ao
desenvolvimento institucional e individual. Essa normativa pode favorecer a criagao
de uma cultura institucional que compreende o feedback como parte da rotina
profissional.

Por outro lado, 42 servidoras (26,8%) relataram ja ter evitado, em algum
momento, situacées de avaliagdo ou retorno formal sobre seu desempenho,
geralmente por medo de exposigao, inseguranga ou receio de nao corresponder as
expectativas. Como disse R21 quando comentou: “Sim. Ja perdi oportunidades.”
Outra relatou: “Sim, nunca quis concorrer a nenhum cargo eletivo para ndo ser
julgada.” (R52). Ha ainda quem tenha evitado avaliagdes académicas, como revelou
uma servidora: “Sim, medo de realizar selecdo para mestrado, o que me fez nao
fazer selegao para mestrado até hoje e me faz perder o valor do auxilio que teria se
tivesse mestrado.” (R118).

Esses relatos sugerem a presenca de um medo persistente da avaliagao, que
pode funcionar como uma barreira ao crescimento profissional e pessoal. A
ansiedade associada a esses momentos, sejam eles formais ou informais, é
recorrente nos depoimentos e revela um padrdao de inseguranca diante da
possibilidade de exposic¢ao.

Como observaram Clance (1985) e Bravata et al. (2020), esse medo de ser
descoberta como “incompetente” € comum entre mulheres que internalizam duvidas
sobre sua prépria capacidade, o que pode leva-las a evitar situagcdes em que sentem
que poderao falhar ou ser julgadas. Esse comportamento de evitagdo, portanto,
pode ser interpretado como uma estratégia de autoprotecdo adotada por pessoas

que vivenciam o FI.
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A literatura sugere que praticas frequentes de feedback podem ajudar no
desenvolvimento profissional € na constru¢cdo de uma percepcdo mais positiva de
competéncia. Quando o reconhecimento passa a fazer parte da rotina da instituicao,
€ possivel que ele seja mais facilmente aceito pelas servidoras, o que pode
contribuir para diminuir a autocritica e fortalecer a confianga e a autoestima no
trabalho.

Além desses dois grupos, 7 servidoras (4,5%) forneceram respostas que nao
permitiram determinar com clareza se ja evitaram avaliagdes ou feedbacks. Algumas
relataram ndo se lembrar da situacdo, outras demonstraram incerteza ou duvida
sobre o proprio comportamento. Uma delas, por exemplo, afirmou: “Acho que evito
inconscientemente, pois ndo solicito feedback. Feedback no setor publico
existe????” (R71).

Categoria: Elogios

Questao 26: “Como vocé se sente ao receber elogios ou reconhecimento por
suas realizagdes? Vocé se considera merecedora desses elogios?”

Entre as 160 participantes que responderam a pergunta, 67 servidoras
(41,9%) relataram aceitar elogios com naturalidade, percebendo-os como justos,
motivadores e compativeis com o préprio esfor¢co. R47 declarou: “Receber elogios
me faz sentir bem. E gratificante ver que o meu esforco é reconhecido e isso me
motiva ainda mais.” Outra afirmou: “Fico feliz por ser reconhecida, pois faco tudo
com muito cuidado e dedicacao.” (R145).

Em contraponto, 39 servidoras (24,4%) demonstraram dificuldade em aceitar
elogios, expressando sentimentos como vergonha, sensagdo de ndao merecimento,
duvida quanto a sinceridade ou minimizacdo da propria conquista. Uma das
respostas mais emblematicas foi a da R125, que escreveu: “Sinto-me
envergonhada, como se nao fosse merecedora e as pessoas estivessem falando
apenas para agradar.” R53 comentou: “Pare¢o uma farsa.” Ha também quem duvide

da prépria competéncia:
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Ao receber elogio, me sinto um pouco incomodada, como se quisesse que a
pessoa parasse de elogiar. Se tiver outras pessoas perto, me sinto ainda
mais envergonhada. As vezes acho que merego, mas comeco a racionalizar
e logo mudo de ideia. (R140)

Além desses dois grupos, 15 servidoras (9,4%) forneceram respostas
ambiguas, demonstrando sentimentos contraditérios ao serem reconhecidas. Em
alguns casos, ha satisfagao e desconforto simultdneos. Um exemplo é a participante
R144 que afirmou: “Eu me sinto feliz, mas ndo gosto de ser o centro das atengdes.
Eu me considero merecedora.” R49 declarou: “Me sinto bem, mas as vezes nao
acredito que mereca todo o mérito.”

Por fim, 39 respostas (24,4%) foram consideradas vagas ou imprecisas,
dificultando a interpretagcdo. Trata-se de frases muito breves ou genéricas, como
“Sim” ou “As vezes”, que ndo trazem a explicagdo solicitada na pergunta, o que
compromete o entendimento completo da resposta, ja que ndo oferecem elementos
suficientes para classificar com segurancga o sentimento da respondente.

A predominancia de respostas positivas indica que, para uma parcela
expressiva das servidoras, o elogio € bem-vindo e tem efeito motivador. Esse dado
dialoga com o que aponta Mello (2023), ao explicar que o Fl pode levar a
desconfianga em relagdo aos proprios méritos, mesmo diante de conquistas reais.
Nesses casos, 0 elogio sincero e contextualizado cumpre um papel importante:
contribui para romper o ciclo da autodepreciagdo, fortalecer a percepcao de

competéncia e incentivar uma relagdo mais acolhedora com o préprio desempenho.

Categoria: Sucesso

Questao 27: “Ja houve momentos em que vocé atribuiu seu sucesso a fatores
externos, como sorte ou conhecer as pessoas certas, em vez de acreditar que
seu sucesso advém de suas préprias habilidades? Se sim, como isso afetou a
sua confianca e autoimagem?”

Das 156 respostas, 47 servidoras (30,1%) afirmam fazer isso com frequéncia,
enquanto 58 servidoras (37,2%) indicam esse pensamento de forma esporadica. A
analise qualitativa mostra que, para uma parcela das respondentes, essa percepgao

enfraquece a autoconfianga. Ha relatos que apontam sentimentos como
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inseguranga, medo de nao corresponder e a sensagao de ocupar um lugar que nao
lhes pertence. A R47 exemplifica: "Sim, isso me coloca em uma posigao de bastante
inseguranca, timidez e pouca naturalidade. Diria que até, eventualmente, posso ficar
mais reativa. Ou seja, reduz minha confianga e afeta minha autoimagem." A R120
menciona: "Sim, afeta minha autoconfianga."

Esse padrao é descrito por Clance e Imes (1978) como central no Fl, em que
o sujeito reinterpreta seus resultados positivos como fruto de acaso ou erro de
avaliacao, e ndao de competéncia real. Leonhardt et al. (2017) reforcam que essa
dissonancia cognitiva ocorre mesmo diante de evidéncias objetivas de mérito. Como
destacam Langford e Clance (1993), mesmo diante de conquistas, individuos podem
apresentar sentimentos impostores associados a ansiedade, a necessidade de
parecer constantemente competentes, a tendéncia a vergonha e até a experiéncias
familiares pouco acolhedoras, fatores que ajudam a compreender a persisténcia da
inseguranga em contextos de sucesso. Todavia, 51 servidoras (32,7%) rejeitam essa
associacao, atribuindo seu sucesso ao proprio esforgo e habilidades.

Por outro lado, algumas mulheres demonstram um olhar mais equilibrado.
Reconhecem que o ambiente e as oportunidades interferem, mas reforcam que a
permanéncia no cargo € o bom desempenho se devem a dedicagao pessoal. Como

expressa uma respondente:

Sorte e azar sdo conceitos interessantes ligados a probabilidade de algo
potencialmente bom ou ruim acontecer. Eu ndo desmereceria a um evento
inesperado que leve a um sucesso pois grande parte desse evento se tornar
em algo concreto é ser reconhecido e aproveitado da maneira correta.
Mesmo me considerando sortuda, jamais diminuiria minha participagao em

minhas realizag¢des. (R35)

Questdo 28: “Quando vocé alcanga sucesso em algo, ja sentiu secretamente
que nao merecia e que enganou os outros?”

Das 158 servidoras que responderam a esta questdo, 43 delas (27,2%)
afirmaram sentir esse tipo de sensagdo de forma recorrente, outras 27 (17,1%)
relataram vivencia-la ocasionalmente e 88 delas (55,7%) disseram nunca ter se
sentido assim. Entre as 70 servidoras que relataram ja terem sentido isso de forma
recorrente ou esporadica, uma parte delas descreveu ter sentimentos associados a
insegurancga, receio de exposicdo ou inadequagao. A participante R09 afirmou:

“‘Normalmente ndo. Apds a realizagdo de algo, sempre penso como poderia fazé-lo
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melhor. Mesmo aprovando os resultados.”, enquanto R11 relatou: “Ndo enganar
propriamente, mas as vezes acho que o elogio € demais.”

Entre as 88 servidoras (55,7%) que disseram nunca terem se sentido assim,
as respostas sugerem uma relacdo mais direta entre esfor¢o pessoal e conquista.
Como afirmou R45: “Nao. Sinto que sou merecedora.” Esse tipo de resposta mostra
que 88 participantes reconhecem suas capacidades e se sentem confortaveis com o
préprio sucesso. Segundo Ibrahim et al. (2020), essa percepgédo positiva pode
funcionar como uma protecado contra o Fl, especialmente em ambientes exigentes.
Quando a pessoa entende que seu bom desempenho vem do préprio esforgo, fica
menos vulneravel a duvida constante sobre seu mérito.

Ja entre as participantes que expressaram duvidas ocasionais, ha respostas
que indicam ambivaléncia. Sao relatos em que o reconhecimento das proprias
habilidades convive com a sensacao de insuficiéncia. Um exemplo foi o que
escreveu R101: “Geralmente sinto que merego o sucesso, mas surge a inseguranga
de desapontar as pessoas dali para a frente.” Mello (2023) aponta que esse tipo de
inseguranga, quando associado a resultados positivos, pode estar relacionado a
dificuldade de internalizar o proprio sucesso e ao receio de ndo corresponder as

expectativas alheias.

Categoria: Prejuizo

Questdo 29: “Vocé sente que estd no seu pleno potencial ou, se receber
estimulos positivos do seu empregador, poderia ser mais feliz no trabalho?”

Das 157 servidoras que responderam a questédo, 25 delas (15,9%) afirmam
sentir que estdo em seu pleno potencial no trabalho. Em contrapartida, 104
servidoras (66,2%) dizem que n&o estdo atuando no seu maximo, sendo que 83
delas (52,9%) acreditam que estimulos positivos do empregador, como
reconhecimento, valorizagao e suporte, poderiam contribuir para maior felicidade ou
desempenho, enquanto 21 (13,4%) reconhecem estar abaixo do potencial, mas nao
vinculam essa condi¢ao diretamente a falta de estimulos.

A servidora R101 exemplifica: “Nao estou no meu pleno potencial. Penso que
se tivesse uma equipe (e chefias) mais engajada e comprometida poderia
alcancga-lo.” R47 relata: “Nao sinto que estou no meu pleno potencial. Contudo, se

estivesse no meu pleno potencial e recebendo estimulos positivos ou orientagdes



64

construtivas acredito que nao sei se poderia ser mais feliz, mas estaria mais

satisfeita.” H4 também quem mencione o peso da sobrecarga, como a R17:

Nao sinto que estou no meu pleno potencial. Sinto que em meio a tantos
papéis que desempenho - méae, profissional, académica, filha, esposa - todos
acabo fracassado. Sim. Gostaria de receber mais estimulos positivos. No

momento nao dou feliz no meu trabalho. (R17)

Além dessas, 17 respondentes (10,8%) afirmam estar satisfeitas ou felizes no
trabalho mesmo sem atuar no limite de suas capacidades ou sem depender de
estimulos. Como declarou a servidora R27: “Sou feliz no trabalho mesmo nao
desenvolvendo todo meu potencial.” Ja 11 servidoras (7%) deram respostas
ambiguas, condicionais ou reflexivas, sem posicionamento claro.

As respostas sugerem que parte das servidoras percebe nao estar utilizando
todo o seu potencial no trabalho, em muitos casos associando isso a falta de
estimulos que favoregcam seu desenvolvimento. Meurer (2022) observa que pessoas
que vivenciam o Fl tendem a subestimar suas proprias capacidades,
superestimando as dos outros, 0 que pode leva-las a evitar situagcbes que
demandem maior protagonismo, por medo de n&o corresponder as expectativas.
Essa percepgao pode gerar retraimento diante de oportunidades de crescimento,
como aparece na fala da participante R151, quando relata: “Poderia ser mais feliz,
se eu fosse estimulada. As pessoas fazem questdo de humilhar os outros e isso €
muito ruim.”

A auséncia de reconhecimento também alimenta a inseguranga, como aponta
a participante R153: “Com certeza identifico que por muitos momentos minhas
competéncias ndo sédo reconhecidas ou consideradas e isso faz com que eu me
desmotive.” Como observam Bezerra et al. (2021), o Fl pode surgir em contextos de
incerteza quanto as proprias conquistas, especialmente quando faltam evidéncias
externas que as validem. Assim, a auséncia de reconhecimento percebida por
algumas servidoras pode contribuir para o afastamento do seu pleno potencial no

trabalho.

Categoria: Reconhecimento
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Questdo 30: “Vocé sente necessidade de ser reconhecida pelo seu bom
desempenho? Como isso influencia na sua motivagao no trabalho?”

Entre as 157 servidoras que responderam a questdo, 62 delas (39%)
relataram sentir necessidade de reconhecimento. Dentre essas, algumas
mencionaram diretamente os efeitos negativos da auséncia de retornos positivos na
motivagcdo, como observa-se no relato de R17: “Sinto necessidade. Constantemente
estou desmotivada por nao receber feedbacks.”

Outra servidora, R93, relatou:

eu sinto sim, pois me destaco entre muitos colegas pela minha boa vontade
em ajudar a todos e resolver problemas do setor. J& aconteceu de haver
demandas que ninguém resolvia, ndo era atribuigdo de ninguém, e era algo
relevante e que poderia ter consequéncias futuras. Entdo eu me ofereci e fui
buscar a solugdo, que era externa a Universidade. Houve momentos
decisivos em que atuei sozinha, sem o apoio de quem tinha maior
conhecimento que eu, mas dei meu maximo e nunca recebi nem um
obrigado. (R93)

Da mesma forma, o relato de R47 refor¢ca essa necessidade e mostra os

efeitos da auséncia de reconhecimento na motivagéo:

Embora, na maior parte das vezes me sinta uma fraude, acredito que o
reconhecimento é importante. Me sinto Gtil, mas n&o valorizada, isso me
desmotiva muito no trabalho. Parece que quem néo faz nada, ou enrola nas
responsabilidades, tem o mesmo reconhecimento e valor de quem se
empenha e se dedica. Noto isso com varias colegas. Esses aspectos s6 me

desmotivam e me fazem sentir uma certa apatia no trabalho. (R47)

Esse tipo de relato pode indicar que, quando o reconhecimento simbdlico ndo
acontece, algumas pessoas passam a sentir que seu esforgo ndo é valorizado. Isso
talvez ajude a explicar por que, mesmo com dedicagdo, elas acabam se sentindo
desmotivadas ou distantes do trabalho.

Sessenta e duas servidoras (39%) afirmaram manter sua motivagdo no
trabalho mesmo sem elogios ou recompensas. Esse grupo mencionou valores como
responsabilidade, ética e compromisso institucional como principais referéncias para
sua atuacdo. Na resposta de R35, pode-se observar que ela percebe a valorosidade

de seu trabalho, mesmo sem haver um reconhecimento verbal ou simbdlico:
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Acho que ndo tenho essa necessidade de reconhecimento. Alguns trabalhos
sao vistos como suporte e enquanto estdo funcionando sdo praticamente
invisiveis, porém se nota e faz muita falta quando n&o estdo acessiveis.
Ainda que nao tenha o reconhecimento, sei que meu trabalho é importante e

contribui com o funcionamento da universidade. (R35)

Ja a participante R08 declarou: “Reconhecimento é importante, no sentido de
feedback, porém nao preciso de elogios para realizar meu trabalho da forma que
acredito ser a melhor.”

As demais 32 (21%) demonstraram posicionamentos intermediarios ou
parciais em relacdo ao reconhecimento. Um exemplo é a resposta de R121 “As
vezes faz bem ser reconhecida pelo seu desempenho, mas nao tenho a
necessidade de ser reconhecida, a ndo ser que alguém use o bom trabalho que fiz
para se promover.” Segundo Leonhardt et al. (2017), o reconhecimento pode ser
interpretado como exagerado ou n&o merecido, o que contribui para os sentimentos
de insegurancga. Ibrahim et al. (2020) destacam que o desconforto diante do elogio
esta associado a crenca de ndo ser competente o suficiente, mesmo quando os
resultados obtidos s&o positivos.

Nas trés formas de resposta, afirmativa, negativa ou parcial, o tema do
reconhecimento aparece como um aspecto importante da experiéncia profissional,
seja como incentivo a motivagdo, como parte de um ambiente colaborativo ou como
elemento que ativa mecanismos de autocritica e insegurancga ligados ao Fl.

Ao final dessa segcdo que apresenta os resultados, passa-se a seguir as

conclusdes desta pesquisa.

5 CONCLUSOES

Ao chegar ao final desta pesquisa sobre o Fl entre servidoras técnico
administrativas de uma universidade publica, € inevitavel retornar a pergunta que a
originou: de que forma esse fenébmeno se manifesta na vivéncia dessas mulheres? A
resposta ndo € unica nem simples, mas foi construida com solidez a partir de 169
respostas a Escala de Clance (CIPS) e de dezenas de relatos abertos que, juntos,

revelam um cenario ao mesmo tempo abrangente, delicado e revelador.
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A analise geral da CIPS evidenciou a presenca expressiva do fenbmeno entre
as servidoras técnico administrativas da Unipampa. Com base nos 169 questionarios
validos, 25% (43 mulheres) apresentaram sentimentos leves, 34% (57 mulheres)
moderados, 32% (54 mulheres) frequentes e 9% (15 mulheres) intensos. A maior
concentragdo esta nos niveis moderado e frequente, que juntos somam 66% da
amostra. Os numeros falam por si: uma em cada quatro servidoras praticamente nao
apresenta tracos do fendmeno, duas em cada trés convivem com sentimentos
impostores de forma moderada ou frequente, e uma parcela menor, mas ainda
relevante, enfrenta esses sentimentos de maneira intensa. Mais do que uma simples
distribuicao estatistica, esses dados evidenciam que o Fl esta presente no cotidiano
institucional sob diferentes formas e proporgdes, sendo mais intenso entre aquelas
qgue nao ocupam cargos de chefia, 0 que sugere que o reconhecimento simbdlico e
formal ainda faz falta para muitas.

Mas foram as palavras das servidoras que deram alma aos resultados. Nos
relatos, emergem sentimentos que se transformaram em categorias centrais da
analise. O medo aparece em diferentes formas: receio de nao corresponder as
expectativas, insegurangca diante de avaliagbes e preocupagdo em expor
fragilidades. O reconhecimento surge tanto pelo desconforto diante de elogios
quanto pela sensacao de invisibilidade, quando os esforgcos realizados parecem nao
ser percebidos. O prejuizo se associa ao cansago emocional, a sobrecarga e a
autocritica que consomem energia no dia a dia. Ja a competéncia se manifesta nas
comparacgdes feitas com colegas, acompanhada pela duvida sobre estar a altura das
exigéncias do cargo. O sucesso, por sua vez, nem sempre € internalizado como
fruto de mérito pessoal, sendo muitas vezes vivido com desconfianga, como se
tivesse sido conquistado por acaso. Essas palavras, quando articuladas, revelam
rotinas marcadas por cobranga interna e sentimentos de insuficiéncia, mostrando
como o Fl se expressa nas dimensdes subjetivas e cotidianas da vida institucional e
ajudando a dar sentido aos dados quantitativos.

Essas manifestagbes mostram que o Fl vai muito além da insegurancga
pessoal. Ele esta ligado ao modo como o trabalho & avaliado, reconhecido ou
ignorado, e as estruturas institucionais que sustentam uma Iégica meritocratica nem
sempre justa, especialmente para as mulheres. O fenbmeno, nesse contexto, ganha
corpo como uma experiéncia socialmente construida. Nao € um problema individual,

mas um reflexo das relagdes que se estabelecem no ambiente organizacional.
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Diante disso, os trés objetivos propostos nesta pesquisa foram plenamente
alcangados: (1) averiguar, por meio de uma escala, a manifestacdo do Fl em
servidoras técnico administrativas; (2) identificar as principais revelagdes das
Técnicas Administrativas em Educacao sobre a presenca do FlI em si mesmas; (3)
Apresentar um Guia de Recomendacgdes, elaborado a partir da pesquisa e do
referencial tedrico do estudo, que sugira agdes institucionais voltadas a superagao
do Fendmeno Impostor entre as Técnicas Administrativas em Educacao. A Escala
de Clance permitiu identificar a prevaléncia do Fl; as respostas abertas trouxeram
uma compreensdo sensivel e subjetiva das experiéncias; e o Guia buscou oferecer
caminhos praticos para apoiar a gestao universitaria com seriedade e empatia.

Em consonancia com o objetivo geral deste estudo, investigar como o Fl se
manifesta entre TAEs de uma universidade publica federal, analisando fatores que
influenciam suas experiéncias profissionais e possiveis estratégias de
enfrentamento, os resultados confirmaram que a presenca do fendbmeno nao se
limita a percepcgdes individuais, mas esta fortemente relacionada a elementos
institucionais e socioculturais que atravessam a carreira dessas servidoras. A
aplicacao da CIPS evidenciou diferentes niveis de manifestacdo do Fl, enquanto os
relatos qualitativos trouxeram a tona fatores como medo de avaliagdo, dificuldade de
reconhecimento, sobrecarga e atribuicdo do sucesso a causas externas. Esses
elementos mostram que o fendmeno é condicionado tanto por aspectos subjetivos
quanto pelo contexto organizacional, exigindo que as estratégias de enfrentamento
incluam, além do apoio individual, politicas institucionais de valorizacao, feedback e
reconhecimento. A elaboracdo do Guia de Recomendacbes, nesse sentido,
representa a materializagdo pratica desse compromisso, ao propor caminhos de
prevencao, reconhecimento e enfrentamento que dialogam com as necessidades
reais das servidoras e com a literatura da area.

Respondendo diretamente a pergunta de pesquisa, o Fl se revela de
diferentes maneiras: aparece internamente, como duvidas sobre o proprio mérito,
medo de falhar e sensagéo de nao merecimento; manifesta-se nos comportamentos,
como recusa a promogoes, excesso de preparagao ou procrastinacao; e se expressa
nas relagdes, como desconforto diante de elogios, medo de ser descoberta e
necessidade constante de validacdo externa. Essas formas de manifestacao
ganham forca em contextos de invisibilidade, falta de reconhecimento e auséncia de
feedback.
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A grande licdo desta pesquisa € que o problema n&o esta, essencialmente,
nas servidoras. Esta, em boa parte, nos contextos em que elas habitam. A maioria
dessas mulheres ndo duvida de sua capacidade por falta de competéncia, mas
porque atua em ambientes onde os méritos ndo s&do claramente reconhecidos, onde
o siléncio prevalece sobre o apoio e onde o erro é visto como fracasso, ndo como
parte do aprendizado. Romper com isso é urgente.

Tratar o FI como um desafio organizacional, e ndo como uma fragilidade
individual, € um caminho para a superacao. Instituicbes que reconhecem esse
fendbmeno, que criam espagos seguros para escuta e que validam as conquistas de
suas servidoras com clareza e humanidade contribuem n&o apenas para o
bem-estar de quem trabalha, mas também para a qualidade dos servigos publicos.

Como reforgcam Tulshyan e Burey (2021), combater o Fl exige mais do que
intervengdes individuais: € preciso revisar estruturas e culturas organizacionais que
perpetuam a inseguranga, a invisibilidade e a desvalorizagdo, especialmente de
mulheres em ambientes de trabalho. Nesse sentido, as a¢des propostas no Guia de
Recomendacgdes desta pesquisa alinham-se as melhores praticas internacionais ao
sugerir mudangas sistémicas — como programas de mentoria, politicas de feedback
construtivo e iniciativas de visibilidade para conquistas femininas —, buscando criar
um ambiente institucional em que as servidoras possam reconhecer e internalizar
plenamente seu valor.

Esse debate se conecta também as reflexdes sobre mulheres e carreira, pois
evidencia que suas trajetérias ainda sdo atravessadas por barreiras simbdlicas e
estruturais que reforcam duvidas, sobrecarga e invisibilidade. Ao propor o Guia de
Recomendagdes como produto técnico-tecnoldgico, este estudo oferece nao apenas
um diagnéstico solido, mas também uma resposta pratica e propositiva, que pode
inspirar politicas institucionais capazes de reconhecer a contribuicdo das servidoras

e fortalecer sua presencga e protagonismo no espago publico.

6 LIMITAGOES E PESQUISAS FUTURAS

A presente pesquisa apresenta limitagdes. Por se tratar de um estudo
baseado em autorrelato, existe a possibilidade de viés de desejabilidade social.
Ainda que o questionario tenha sido aplicado de forma anbnima, é importante

reconhecer que esse tipo de viés ndo depende exclusivamente da identificagao do
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respondente. Em muitos casos, ele decorre da internalizagdo de valores sociais ou
profissionais que fazem com que as participantes procurem transmitir uma imagem
positiva de si mesmas, mesmo em contextos confidenciais. Assim, € possivel que
algumas respostas tenham sido moduladas por um desejo inconsciente de
corresponder as expectativas sociais, institucionais ou pessoais, 0 que pode atenuar
a expressao de sentimentos mais profundos relacionados ao Fl. Além disso, a
pesquisa foi realizada em apenas uma universidade publica, o que limita a
possibilidade de generalizacdo dos resultados para outras instituigdes com
diferentes culturas organizacionais, politicas de gestao e dinamicas de trabalho.

Para investigagbes futuras, recomenda-se a ampliagdo da amostra para
outras instituicbes publicas de ensino, a fim de identificar padroes e variagdes em
diferentes contextos. Estudos longitudinais poderiam trazer contribuigdes valiosas ao
acompanhar a evolugdo dos sentimentos relacionados ao Fl ao longo da trajetoria
profissional das servidoras, especialmente em momentos de transicdo de cargo,
retorno de licengas ou participacdo em acdes formativas.

Por fim, ao longo do desenvolvimento deste trabalho, percebeu-se a auséncia
de algumas variaveis que poderiam ter enriquecido a analise. Questdes como o
historico profissional anterior a Unipampa, o tempo de atuagcdo no servigo publico, a
experiéncia no setor privado, o segmento de origem profissional, bem como
aspectos relacionados a vida familiar (como a existéncia de dependentes ou suporte
conjugal), poderiam langar novas luzes sobre como o Fl se manifesta em diferentes
trajetérias e condigdes de vida. Também seria interessante explorar se a presenca
de hobbies ou atividades de realizagao pessoal que influenciam na forma como as
servidoras percebem a propria competéncia e enfrentam os sentimentos associados
ao Fl.

Os resultados desta pesquisa podem contribuir para ampliar o debate sobre
os fatores subjetivos que atravessam o cotidiano profissional de mulheres no servigo
publico, aumentando as possibilidades de intervencéao institucional sensivel, efetiva

e humanizada.
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7 PRODUTO TECNICO-TECNOLOGICO

Atendendo as exigéncias do PROFIAP, o Produto Técnico Tecnoldgico desta
pesquisa consiste em um Guia de Recomendacgdes destinado a gestao universitaria,
com orientagdes para prevenir, reconhecer e enfrentar o Fl entre servidoras técnico
administrativas em educagao. O guia foi elaborado a partir dos dados coletados com
169 servidoras e do referencial tedrico sobre o tema, de modo a converter
evidéncias em acgdes de gestao aplicaveis.

O material esta estruturado em: (i) Apresentacao, situando o propésito do
guia; (ii) Contextualizacdo, definindo o Fl no servico publico e recuperando os
principais achados da pesquisa (predominancia de niveis moderados e intensos do
Fl, maior ocorréncia entre mulheres mais jovens e sem fungdes de lideranca, e
relatos de autocritica elevada, medo de avaliagdes, dificuldade em aceitar elogios e
atribuicdo do sucesso a sorte); (ii) Recomendagdes a Gestdo, organizadas nos
eixos Prevenir, Reconhecer e Enfrentar, cada um acompanhado de acdes praticas
(formagdes continuas, clareza de papéis, mentoria; promog¢ao de seguranca
psicolégica e feedback com empatia; reconhecimento estruturado; apoio psicoldgico
institucional, politicas de bem-estar, redugcéo de sobrecarga); e (iv) Consideracdes
finais, que reforcam o compromisso institucional necessario para ambientes de
trabalho mais acolhedores e justos.

Seu carater é orientativo e ndo normativo: o guia visa subsidiar discussoes
internas, apoiar a formulagao e revisao de praticas de gestdo de pessoas e pode ser
adaptado a diferentes contextos organizacionais do servigo publico.

O conteudo integral do relatério técnico encontra-se disponivel no Apéndice B

desta dissertagdo.
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Pesquisa - Dissertagdo de mestrado
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Titulo da pesquisa: Investigando a Presenca do Fenomeno Impostor em Servidoras
Técnico-Administrativas de uma Universidade Federal

A pesquisa, desenvolvida pela mestranda Eliza Gelain Heinz, estudante da Universidade
Federal de Pelotas (UFPel), sob orientacdo da Prof2 Dra. Simone Portella Teixeira de Melo e co-
orientacdo da Prof2 Dra. Isabel Teresinha Dutra Soares, tem como foco o Fenémeno Impostor
(Fl). Este conceito refere-se a uma experiéncia psicolégica em gue individuos, principalmente
mulheres, apesar de suas conquistas e competéncias, sentem-se como fraudes ou ndo
merecedores de suas realizagfes, atribuindo seus sucessos a fatores externos, como sorte ou
erro. O Fendémeno Impostor pode afetar significativamente a autoconfianca e o bem-estar no
ambiente profissional.

O objetivc desta pesquisa é investigar a presenga do Fendmeno Impostor entre servidoras
técnico-administrativas de uma universidade federal, analisando suas possiveis causas, seus
efeitos emocionais e profissionais, além de seus impactos no ambiente de trabalho. Com isso,
busca-se contribuir para a compreensdo do fendmeno e para o desenvolvimento de
estratégias que promovam um ambiente de trabalho mais saudéavel e acolhedor para essas
profissionais

Sua participacéo voluntéaria na pesquisa consiste em responder a um guestionario online,
disponibilizado via plataforma SurveyMonkey. O questionario inclui perguntas sobre sua
experiéncia profissional e sentimentos relacionados ao Fenémeno Impostor. O tempo estimado
para o preenchimento é de aproximadamente 10 minutos

As perguntas podem suscitar reflexdes sobre experiéncias pessoais. Vocé tem total liberdade
para interromper sua participacdo a qualgquer momento, sem necessidade de justificativa. As
informacdes fornecidas seréao mantidas em sigilo, e os dados serdo analisados de forma
andnima. Ndo haverd identificagdo das participantes em nenhuma etapa da pesquisa

Para mais informacdes ou dlvidas sobre a pesquisa, vocé pode entrar em contato com a
pesquisadora Eliza Gelain Heinz pelo e-mail: fenomenoimpostor@gmail.com

Ao clicar em “Préxima”, vocé declara que leu e compreendeu as informagdes acima
e consente em participar voluntariamente desta pesquisa. Caso nao deseje
participar, clique no botao "Sair" no canto superior direito da tela, ou simplesmente
feche a pagina.
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Pesquisa - Dissertagao de mestrado
O Fenémeno Impostor

O Fendmeno Impostor (FI) € uma experiéncia psicoldgica que pode estar presente entre
mulheres bem-sucedidas que, apesar de suas conquistas, sentem-se como fraudes.
Essas mulheres acreditam que seu sucesso é resultado de sorte ou circunstancias
externas, em vez de suas proprias competéncias.

Pesquisa - Dissertacdo de mestrado

Selecione apenas uma resposta para cada pergunta de multipla escolha.

*1. Muitas vezes tive éxito num teste ou numa tarefa apesar de ter medo de ndo ter me
saido bem.

(O nio é verdade
O raramente
O as vezes

O muitas vezes

O totalmente verdade

* 2. Passo a impressdo de que sou mais competente do que realmente sou.

O néo é verdade
O raramente
(O as vezes

O muitas vezes

(O totalmente verdade
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* 3. Se possivel, evito avaliagdes e tenho medo que outros me avaliem.

(O nio é verdade

(O raramente

O as vezes

(O muitas vezes

O totalmente verdade

* 4. Quando as pessoas me elogiam por algo que fiz, receio ndo ser capaz de
corresponder futuramente as expectativas criadas.

(O néo é verdade

QO raramente

QO as vezes

O muitas vezes

O totalmente verdade

* 5. As vezes penso que estou na minha posicdo de sucesso atual porque estava no lugar
certo, na hora certa, ou conhecia as pessoas certas.

(O nio é verdade
O raramente
O as vezes

O muitas vezes

O totalmente verdade
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* 6. Tenho medo que as pessoas importantes para mim descubram que nao sou tdo
capaz quanto pensam que sou.

(O nio é verdade

QO raramente

(O as vezes

(O muitas vezes

(O totalmente verdade

*7. Costumo lembrar mais dos incidentes nos quais fracassei do que aqueles nos quais
obtive sucesso.

(O nio é verdade
O raramente
O as vezes

O muitas vezes

O totalmente verdade

* 8. Raramente desenvolvo uma tarefa tdo bem quanto gostaria.

(O nio é verdade
O raramente
O as vezes

O muitas vezes

O totalmente verdade
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* 9, As vezes sinto gue 0 meu sucesso, na minha vida ou no meu trabalho, tem sido
resultado de algum tipo de erro.

(O nio é verdade
QO raramente
(O as vezes

(O muitas vezes

(O totalmente verdade

*10. Sinto dificuldade em aceitar elogios sobre a minha inteligéncia ou realizagdes.

(O néo é verdade
O raramente
O as vezes

O muitas vezes

O totalmente verdade

11. Sinto que 0 meu sucesso foi sorte.

(O nio é verdade
O raramente
(O as vezes

O muitas vezes

(O totalmente verdade
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*12. Sinto-me decepcionada em relagdo as minhas realizagdes atuais e acho que deveria
ter feito muito mais.

(O nio é verdade
O raramente
(O as vezes

(O muitas vezes

(O totalmente verdade

*13. Tenho medo que descubram o quanto de conhecimento me falta.

(O néo é verdade

QO raramente

QO as vezes

O muitas vezes

O totalmente verdade

*14. Frequentemente tenho medo de falhar em uma nova tarefa, apesar de geralmente
me sair bem no que tento.

(O nio é verdade
O raramente
O as vezes

O muitas vezes

O totalmente verdade
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*15. Quando tive sucesso em alguma coisa e recebi reconhecimento pelos meus feitos,
tive dUvidas se poderia ter sucesso novamente.

(O nio é verdade

QO raramente

(O as vezes

(O muitas vezes

(O totalmente verdade

*16. Se recebo muitos elogios e reconhecimentos por algo que realizei, tendo a ndo dar
mais importancia ao que fiz.

(O nio é verdade

O raramente

O as vezes

O muitas vezes

O totalmente verdade

*17. Costumo comparar a minha capacidade com a das pessoas ao meu redor e acho
gue elas podem ser mais inteligentes do que eu.

(O nio é verdade
O raramente
O as vezes

Q muitas vezes

O totalmente verdade
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*18. Costumo me preocupar em ndo ir bem em uma prova ou projeto, embora outros ao
meu redor acreditem que eu va me sair bem.

(O nio é verdade

QO raramente

(O as vezes

(O muitas vezes

(O totalmente verdade

*19. Se vou ganhar uma promog¢ao ou reconhecimento de qualquer tipo, hesito em dizer
aos outros até que aconteca de fato.

(O nio é verdade

O raramente

(O as vezes

(O muitas vezes

O totalmente verdade

*20. Se ndo sou "a melhor" ou se ndo sou tratada de forma "muito especial” em
situagdes que envolvem conquistas, me sinto mal ou desanimada.

(O nio é verdade
O raramente
O as vezes

Q muitas vezes

O totalmente verdade

Pesquisa - Dissertacdo de mestrado
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*21. Qual a sua faixa etaria?

O Até 25 anos O de 48 a 54 anos
(O de 26 a 33 anos (O de 55 a 62 anos
(O de34a40anos (O de63a70anos
O de 41a47 anos O 71 anos ou mais

* 22, Vocé possui CD (Cargo de Diregdo) ou FG (Funcdo Gratificada)?
(O sim, possuo CD
O Sim, possuo FG
(O Nio possuo nenhuma das duas

23. Comparando-se com seus colegas, vocé costuma questionar sua competéncia ou se
sentir menos capacitada?

24. Vocé ja sentiu algum receio de ndo conseguir corresponder as expectativas de seus
chefes e colegas no futuro? Se sim, como isso afeta vocé?

25. Vocé ja evitou avaliagdes ou oportunidades de feedback por receio de ser avaliada?
Se sim, explique como isso impactou sua carreira e suas decisdes profissionais.

26. Como vocé se sente ao receber elogios ou reconhecimento por suas realizagbes?
Vocé se considera merecedora desses elogios? Comente.
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27. J4 houve momentos em que voceé atribuiu seu sucesso a fatores externos, como
sorte ou conhecer as pessoas certas, em vez de acreditar que seu sucesso advém de
suas proprias habilidades? Se sim, como isso afetou a sua confianga e autoimagem?

28. Quando vocé alcanga sucesso em algo, ja sentiu secretamente que ndo merecia e
que enganou 0S outros?

29. Vocé sente que estad no seu pleno potencial ou se vocé receber estimulos positivos
do seu empregador, vocé poderia ser mais feliz no trabalho?

30. Vocé sente necessidade de ser reconhecida pelo seu bom desempenho? Como isso
influencia na sua motivagdo no trabalho?

Pesquisa - Dissertagdo de mestrado
Obrigada por participar!

Ao clicar em "Concluir" vocé verd a sua pontuacdo e em qual nivel de impostorismo vocé
se encaixa, de acordo com a Escala do Fendmeno Impostor de Clance.
Fonte: CLANCE, P. R. Clance Impostor Phenomenon Scale (CIPS). Clance impostor phenemenon scale. Personality and Individual Differences, 1985.

https://doi.org/101037/t11274-000

Contato
Eliza Gelain Heinz

fenomenoimpostor@gmail.com
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RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

Guia de Recomendacgdes para que a gestdo
auxilie na prevengdo, no reconhecimento e no
enfrentamento do Fendbmeno Impostor entre
servidoras técnico administrativas em educacdo.
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RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

Relatério técnico apresentado pela mestranda Eliza Gelain
Heinz ao Mestrado Profissional em Administragéo Publica em
Rede, sob orientacdio da Prof® Dr® Simone Portella Teixeira de
Mello e coorientagdo da Prof® Dr® Isabel Teresinha Dutra Soares,
como parte dos requisitos para obtencéo do titulo de Mestre
em Administracéo Publica.



1. Apresentacdo

2. Contextualizacdo

3. Recomendacgobes a Gestdo

3.1 Prevenir

3.2 Reconhecer

3.3 Enfrentar

4. Consideracodes finais

5. Referéncias

6. Protocolo de recebimento




RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

APRESENTAGCAO

Este Relatério Técnico Conclusivo em
formato de Guia foi elaborado como
Produto Técnico-Tecnolégico vinculado
& dissertagdo de mestrado “O Fenédmeno
Impostor em  servidoras  técnico
administrativas: um estudo em uma
universidade federal”, desenvolvida no
Programa de Poés-Graduagdo em
Administragdo PUblica em Rede Nacional
(PROFIAP/UFPel), em 2025. A pesquisa foi
realizada por Eliza Gelain Heinz, sob
orientagdo da professora  Simone
Portella Teixeira de Mello e coorientagéo
da professora Isabel Teresinha Dutra
Soares.

O estudo teve como objetivo
compreender como o Fenémeno
Impostor (FI) se manifesta na vivéncia
de servidoras técnico-administrativas
em educagdo. Esse fendmeno se refere
sensagdo recorrente de ndo se sentir téo
competente quanto os outros acreditam
— mesmo diante de conquistas, bons
resultados e reconhecimento
profissional.

Com base nos dados coletados e na
literatura analisada, este material retne
recomendagdes destinadas & gestdo
universitéria. Mais do que um
desdobramento académico, o guia
busca oferecer orientagdes praticas
para fortalecer politicas e agdes

voltadas & valorizagdo das servidoras.

As propostas aqui apresentadas
pretendem contribuir para a construgéo
de ambientes de trabalho mais
sauddveis, justos e acolhedores no
servigco publico. Ao reconhecer o Fl como
um fator que pode impactar a confianga
profissional e o bem-estar emocional, o
guia aponta caminhos para sua
prevengao, identificagé@o e
enfrentamento. Espera-se, assim, apoiar
o desenvolvimento de trajetérias mais
seguras e sustentdveis para as mulheres
que compdem as universidades federais.
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RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO m

CONTEXTUALIZAGAO

O Fenémeno Impostor (FI) acontece quando uma pessoa, mesmo obtendo bons
resultados e sendo reconhecida por suas habilidades, sente que ndo merece esse
sucesso. Ela convive com o medo constante de ser "descoberta’ como uma fraude e
tende a acreditar que suas conquistas ocorreram por sorte ou esforgo exagerado — e
ndo por mérito préprio. Essa sensagédo foi bem descrita por Mello (2023), ao destacar
que muitas pessoas duvidam da prépria capacidade, mesmo diante de evidéncias
claras de competéncia.

No servigo publico, certas caracteristicas do ambiente de trabalho podem favorecer
o surgimento ou agravamento desses sentimentos — como avaliagées formais,
cobrangas por desempenho e a falta de reconhecimento simbélico. Essas condicées
costumam afetar com mais intensidade servidoras em inicio de carreira, fora de
cargos de chefia ou atuando em setores com pouca visibilidade institucional.

Para compreender como o Fl se manifesta entre servidoras técnico-administrativas
em educacdo (TAEs) de uma universidade pablica federal, desenvolvi uma pesquisa
com abordagem quantitativa e qualitativa. Participaram do estudo 169 servidoras. A
coleta de dados foi realizada por meio da aplicagéo da Escala do Fendmeno
Impostor de Clance (CIPS) e de perguntas abertas, o que possibilitou identificar tanto
os niveis do fendmeno quanto aspectos subjetivos das experiéncias relatadas.

Os resultados mostraram que mais de 60% das participantes apresentaram niveis
moderados ou intensos de Fl. Esses sentimentos foram mais frequentes entre
mulheres mais jovens e que ndo ocupavam cargos de liderangca ou fungdes
gratificadas. Entre os principais relatos surgiram temas como autocritica excessiva,
medo de avaliagoes, dificuldade em aceitar elogios e a tendéncia de atribuir
conquistas a sorte.

Diante desses achados, este Guia foi elaborado como um desdobramento da
dissertacgéo de mestrado, com o proposito de transformar o conhecimento produzido
em acoes concretas. A proposta & apoiar a gestdo universitdria na construcdo de
ambientes mais conscientes, acolhedores e comprometidos com a valorizagéo
emocional e profissional das servidoras técnico-administrativas em educagdo.
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RECOMENDAGOES A GESTAO

As recomendagdes a seguir ttm como objetivo subsidiar a atuagdo da gestdo de
uma universidade federal na formulagéo de politicas e agbes voltadas ao
enfrentamento do Fenémeno Impostor (FI), a partir dos dados obtidos na pesquisa
com 169 servidoras técnico-administrativas.

Este material foi organizado em trés eixos: prevengdo, reconhecimento e
enfrentamento, de modo a refletir diferentes dimensées do cuidado institucional.
Prevenir envolve criar condigdes que reduzam a inseguranca e fortalecam a
percepcdo de competéncia. Reconhecer significa perceber a existéncia do fendmeno
dentro da instituicdo, dar visibilidade a ele e compreendé-lo em suas diferentes
manifestagdes. J& enfrentar remete ao apoio necessdrio para lidar com os impactos
emocionais e profissionais do Fl, garantindo bem-estar e permanéncia sauddavel no
trabalho. Essa divisGo busca tornar mais claras as estratégias e oferecer caminhos
prdticos para que a universidade possa promover ambientes organizacionadis mais
seguros, justos e acolhedores.




RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

RECOMENDAGOES A GESTAO

Prevenir

Como a universidade pode fortalecer a percepgdo de competéncia
entre suas servidoras?

Muitas vezes, no contexto do Fendémeno Impostor (FI), o sentimento de
incompeténcia ndo esta relacionado a capacidade real, mas & falta de apoio e
clareza sobre expectativas. Essa desconexdo alimenta a autocritica e a sensacgto de
ndo estar & altura, mesmo diante de evidéncias de bom desempenho. Para lidar
com esse desafio, a universidade pode investir em politicas de desenvolvimento de
competéncias que oferecam oportunidades de aprendizado continuo, clareza de
papéis e valorizagdo das habilidades individuais e coletivas. Ambientes
institucionais que validam conquistas e reforgam a legitimidade das capacidades
profissionais reduzem a inseguranga, fortalecem a confianga e djudam a
transformar o Fl em estimulo para crescimento e inovacgao.

Agbdes praticas

o Oferecer formagdes continuas: programas de capacitacdo alinhados as
demandas reais da instituigdo.

e Clarear expectativas: garantir que as atribuicbes de cada cargo sejam
explicitadas de forma transparente.

+ Valorizar multiplas competéncias: reconhecer tanto habilidades técnicas quanto
interpessoais e de gestdo.

+ Mentoria institucional: promover trocas entre servidoras experientes e iniciantes,
fortalecendo o desenvolvimento matuo.
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RECOMENDAGOES A GESTAO

Prevenir

Como a universidade pode ajudar a prevenir o medo que muitas
servidoras sentem em seu ambiente de trabalho?

Quando os colaboradores percebem que estéio em um ambiente seguro, o medo
deixa de ser um obstdculo e pode se transformar em combustivel para inovagéo,
colaboragdo e crescimento. Para que isso acontega, & importante promover uma
cultura de seguranca psicolégica, em que todas sintam que podem se expressar,
errar e aprender sem receio de puni¢cdo ou julgamento.

Acdes praticas

¢ Incentivar a vulnerabilidade: lideres que reconhecem seus proprios erros e
compartilham aprendizados mostram que falhar faz parte do processo.

s Reforcar o valor da tentativa: celebrar iniciativas, mesmo quando nde ddo certo,
ajuda a reduzir o medo de errar.

¢ Dar feedback com empatia: substituir criticas duras por conversas construtivas,
voltadas para o desenvolvimento.

¢ Estabelecer rituais de escuta: criar reunides regulares em que todos tenham
espaco para falar sem interrupgées ou julgamentos.

e Proteger quem se posiciona: garantir que colaboradores que levantem
preocupacoes ou ideias néo sofram retaliagées.
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RECOMENDAGOES A GESTAO

Reconhecer

Como transformar elogios em instrumentos de motivagdo, e ndo em fonte de
pressdo?

Elogios podem ser vividos de forma ambigua: para algumas servidoras, funcionam
como motivacdo; para outras, aumentam a cobranga e o medo de falhar. O modo
como a instituigdo conduz essas interagdes define seu impacto. Estimular uma
cultura de reconhecimento sauddvel, em que elogios sejam acompanhados de
apoio e feedback construtivo, ajuda a garantir que sejam percebidos como
valorizagdo genuina e ndo como pressdo adicional.

Agodes praticas

e Personalizar elogios: destacar conquistas especificas em vez de comentdrios
genéricos.

e Acompanhar com suporte: oferecer condi¢gées para que a pessoad mantenha
bons resultados sem sobrecarga.

e Reconhecer esforgos coletivos: valorizar nGo apenas resultados individuais, mas
também conquistas em equipe, reconhecendo a participacdo de cada um.

s Naturalizar o reconhecimento: tornar os elogios parte do cotidiano, reduzindo a
sensacdo de excecdio ou pressdo.
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RECOMENDAGOES A GESTAO

Reconhecer

De que forma a universidade pode tornar o reconhecimento uma prética
estruturada e constante?

A falta de reconhecimento & um dos principais fatores que alimentam a sensagdo
de invisibilidade e o Fendmeno Impostor. Quando o trabalho é reconhecido de forma
clara, cresce a motivacdo, a autoestima e o engajamento. Nesse sentido, a
universidade pode instituir politicas de reconhecimento que combinem valorizagdo
simbdlica e formal, garantindo que as contribuicées de todas as servidoras sejam
visibilizadas e legitimadas.

Acgoes praticas

e Premiagdes institucionais transparentes: reconhecer prdticas inovadoras,
colaborativas e de impacto.

e feedback institucional regular: criar processos formais de retorno sobre o
trabalho realizado.

¢ Visibilidade em canais oficiais: divulgar conquistas em boletins, eventos ou redes
institucionais.

* Equidade no reconhecimento: assegurar que todas as dreas e fungées tenham
oportunidades iguais de valorizagéo.
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RECOMENDAGOES A GESTAO

Enfrentar

Como apoiar servidoras para que reconhegam o préprio sucesso como resultado
de mérito e competéncia?

O sucesso, para muitas mulheres, pode ser vivido com desconfianga ou até
atribuido & sorte, o que dificulta a internalizagdo das proprias conquistas e alimenta
sentimentos de inadequacgéo. Para transformar essa percepgdo, a instituigdo pode
promover uma cultura de valorizagdo do mérito real, em que os resultados sejam
reconhecidos como fruto de esforgo, conhecimento e dedicagéo, fortalecendo a
confiangca e a autoestima profissional.

Acbes praticas

» Refletir sobre conquistas: estimular momentos de andlise coletiva e individual
sobre resultados alcancados.

e Destacar trajetérias inspiradoras que validem o esforco como caminho legitimo
para o sucesso.

e feedback baseado em evidéncias: demonstrar com clareza a relagdo entre
acdes desempenhadas e resultados obtidos.

s Celebracgdo institucional: valorizar verdadeiramente as conquistas, reduzindo a
percepcdo de acaso, sem que as celebragdes sejam banalizadas.
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RECOMENDAGOES A GESTAO

Enfrentar

Como minimizar os prejuizos emociondais e profissionais associados ao Fenémeno
Impostor?

O Fenédmeno Impostor pode gerar desgaste emocional, autocritica excessiva e
queda de desempenho, e, se ndo for enfrentado, tende a resultar em adoecimento,
absenteismo e desmotivagéo. Para minimizar esses impactos, a universidade deve
investir em estratégias de cuidado e enfrentamento, com agdes voltadas & salde
mental, ao bem-estar e ao suporte organizacional, criando condigcbées que
favorecam a permanéncia sauddavel e produtiva das servidoras.

Acgoes praticas

e Apoio psicologico institucional: oferecer atendimento ou encaminhamentos
especializados.

e Politicas de bem-estar: implementar programas de qualidade de vida no
trabalho.

¢ Reducdo de sobrecarga: avaliar fluxos de trabalho para prevenir acimulo e
excesso de demandas.

* Espacos de escuta e acolhimento: rodas de conversa e grupos de apoio para
troca de experiéncias.

e Campanhas educativas: informar sobre o FI e seus impactos, reduzindo
estigmas.
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CONSIDERACOES FINAIS

Mais do que encerrar este material, estas consideracées sdo um convite a reflexdo e ao
compromisso institucional. Enfrentar o Fenémeno Impostor no servigo puablico significa ir
além do olhar individual e reconhecer os fatores organizacionais que, muitas vezes de
forma silenciosa, alimentam a inseguranca, a autossabotagem e a sensagfio de
invisibilidade entre servidoras competentes.

As recomendagodes apresentadas foram elabeoradas a partir de evidéncias coletadas nesta
pesquisa e alinhadas és praticas de gestdo pudblica. Seu propésito & oferecer caminhos
concretos para a criagéo de ambientes de trabalho mais sauddveis, justos e sustentdveis,
valorizando especialmente o papel das mulheres que, com dedicagdo didrig, sustentam a
qualidade das instituigdes publicas de ensino.

Ao propor agdes que combinam escuta, percepgdo do fendmeno e estratégias de
enfrentamento, este material destaca a importéncia da gestéio de pessods na construgéo
de uma cultura organizacional que valoriza o mérito sem abrir médo da humanidade. Que
cada espaco de didlogo, cada pratica de reconhecimento e cada gesto de apoio
contribuam para reafirmar o lugar legitimo das servidoras em suas trajetorias profissionais.

Enfrentar o Fendmeno Impostor com seriedade e compromisso institucional & investir na
equidade, no bem-estar e na vitalidade do servigo publico.
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Protocolo de recebimento do
produto técnico-tecnologico

Pelo presente, encaminhamos o produto técnico-tecnolégico intitulado “GUIA DE
RECOMENDACOES: Recomendagdes para guiar a gestdo na prevencgdo, no reconhecimento e
no enfrentamento do Fendmeno Impostor entre servidoras técnico administrativas em
educagdo”, derivado da dissertagéo de mestrado “O Fenémeno Impostor em servidoras
técnico administrativas: um estudo em uma universidade federal”, de autoria de Eliza Gelain
Heinz.

Os documentos citados foram desenvolvidos no dmbito do Mestrado Profissional em
Administragéo Pablica em Rede Nacional (Profiap), instituicéio associada & Universidade
Federal de Pelotas.

A soluc@o técnico-tecnolégica é apresentada sob a forma de RELATORIO TECNICO
CONCLUSIVO, cujo propoésito &€ guiar a alta gestdo no enfrentamento da temética em

questdo.
Solicitamos, por gentileza, que as agdes voltadas & implementagdo desta proposigdo sejam

informadas & Coordenagdo Local do Profiap, por meio do endereco eletrénico
profiap.ufpel@gmail.com

Pelotas, RS de de20__

Registro de recebimento

Assinatura, nome e cargo (detalhado) do recebedor
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