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RESUMO

Esta pesquisa investigou a trajetoria de mulheres em cargos de lideranca na area de
Tecnologia da Informagdo (TI), destacando os desafios e superagdes enfrentados ao longo
desse percurso. A analise da baixa representatividade feminina nessas posi¢des considerou
influéncias como culturas familiares e barreiras internas nas organizagdes. Observou-se que
incentivos de género, recebidos desde a infancia, impactam nas escolhas profissionais das
mulheres. Os esteredtipos sociais esperam competitividade e dominio para homens e
amabilidade e emotividade para mulheres, o que as desencorajam a buscar cargos
desafiadores, temendo rejei¢do social ou inadequagdo. Mesmo atingindo cargos de lideranga,
deparam-se com o "teto de vidro", um obstaculo ao avango hierarquico. A divisdo sexual do
trabalho na TI, direcionando mulheres a fung¢des "soft" ¢ homens a areas "hard" como
programacao, também foi abordada. Assim, este trabalho propde iniciativas para aumentar a
representatividade feminina em TI, como processos seletivos neutros em relagdo ao género,
um canal de dentncia para casos de assédio e descontentamento, e mentoria virtual para
superar desafios cotidianos. O sucesso dessas propostas serd monitorado por indicadores que
avaliardo habilidades das mentoras, promogdes pos-mentoria, aumento da presenca feminina
em cargos de lideranca, redugcdo da rotatividade poés-iniciativas de igualdade de género e
aumento de dentincias pos-implantagdo do canal de dentncia. E importante ressaltar que, em
2018, de acordo com dados do IBGE, as mulheres que ocupavam cargos de diretoras e
gerentes no setor de Tecnologia da Informagdo e Comunicagdo dedicaram mais horas ao
trabalho em comparacdo com os homens. No entanto, mesmo com essa dedicagdo, registraram
um rendimento médio aproximadamente 6,4% inferior ao de seus colegas masculinos. Essa
disparidade salarial ¢ acompanhada por uma representagdo feminina ainda mais reduzida entre
os dirigentes desse setor, situando-se em apenas 22%, evidenciando uma representagao
significativamente menor de mulheres em posi¢des de lideranga. A metodologia empregada
envolveu uma revisao bibliografica exploratdria, visando uma compreensao mais profunda do
tema por meio de experiéncias, percepgdes € comportamentos. Os resultados evidenciaram a
persisténcia da desigualdade de género e a influéncia marcante de fatores familiares ao longo
das trajetorias das mulheres. A andlise das experiéncias compartilhadas por mulheres
entrevistadas identificou obstaculos, facilitadores e estratégias para posi¢des de lideranca. As
estratégias adotadas por essas mulheres desempenharam um papel significativo no avanco de
suas carreiras, sublinhando a imperatividade de iniciativas que promovam a igualdade de
género e apoiem a ascensdao feminina em cargos de lideranca na area de Tecnologia da
Informacao (TI). Ficou clarificado que a tecnologia, aliada a politicas de conscientizagdo,
desempenha um papel fundamental na promogao da diversidade nas empresas e na criacao de
oportunidades de crescimento equitativas para ambos 0s sexos.

Palavras-Chave: Lideranga feminina, Mulheres em TI, Cargos de lideranga, Desafios; Canal

de dentncia
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ABSTRACT

This research investigated the trajectory of women in leadership positions in the area of
Information Technology (IT), highlighting the challenges and overcomings faced along this
path. The analysis of the low female representation in these positions considered influences
such as family cultures and internal barriers in organizations. It was observed that gender
incentives, received since childhood, impact women's professional choices. Social stereotypes
expect competitiveness and dominance for men and kindness and emotionality for women,
which discourage women from seeking challenging positions for fear of social rejection or
inadequacy. Even reaching leadership positions, they are faced with the "glass ceiling", an
obstacle to hierarchical advancement. The sexual division of labor in IT, directing women to
"soft" roles and men to "hard" areas such as programming, was also addressed. Therefore, this
work proposes initiatives to increase female representation in IT, such as gender-neutral
selection processes, a reporting channel for cases of harassment and discontent, and virtual
mentoring to overcome everyday challenges. The success of these proposals will be
monitored by indicators that evaluate mentors' skills, post-mentoring promotions, increased
female presence in leadership positions, reduced turnover post-gender equality initiatives and
increased complaints post-implementation of the reporting channel. It is important to
highlight that, in 2018, according to IBGE data, women who held director and manager
positions in the Information and Communication Technology sector dedicated more hours to
work compared to men. However, even with this dedication, they recorded an average income
approximately 6.4% lower than that of their male colleagues. This pay gap is accompanied by
an even lower representation of women among managers in this sector, standing at just 22%,
showing a significantly lower representation of women in leadership positions. The
methodology used involved an exploratory bibliographic review, aiming for a deeper
understanding of the topic through experiences, perceptions and behaviors. The results
highlighted the persistence of gender inequality and the marked influence of family factors
throughout women's trajectories. Analysis of the experiences shared by women interviewed
identified obstacles, facilitators and strategies for leadership positions. The strategies adopted
by these women played a significant role in advancing their careers, underlining the
imperative of initiatives that promote gender equality and support female advancement into
leadership positions in the area of Information Technology (IT). It was clarified that
technology, combined with awareness-raising policies, plays a fundamental role in promoting
diversity in companies and creating equitable growth opportunities for both sexes.

Keywords: Female leadership, Women in IT, Leadership roles, Challenges; Reporting

channel
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CAPITULO 1

Introducao
1.1 — Tema

Atualmente, a participagdo das mulheres na area de Tecnologia da Informagdo esta
crescendo timidamente. Fatores sociais e individuais contribuem positivamente e
negativamente na ascensdao da carreira das profissionais femininas, e mesmo quando
conseguem atingir cargos de lideranca enfrentam desafios que ndo sdo vivenciados por
homens que ocupam o mesmo cargo. Estes fatores sdo especificamente desenvolvidos nas
mulheres deste mercado. A pesquisa consiste em analisar as dificuldades enfrentadas,
incentivos e estratégias utilizadas por mulheres ao longo de suas carreiras para alcangarem e
se manterem em cargos de lideranga na area de Tecnologia da Informacdo, uma area

predominantemente masculina.

1.2 — Justificativa

A escassa representagdo feminina em cargos de lideranca na area de Tecnologia da
Informacao (TI) é frequentemente associada aos estereotipos de género e as desigualdades no
processo de contratacdo e entre as candidatas. Esse contexto impde as mulheres a necessidade
de empregar um esforgo superior em comparagdo com seus colegas masculinos, uma vez que
esses espagos historicamente foram dominados por homens.

Nesse cenario, esta pesquisa busca compreender as barreiras enfrentadas pelas
mulheres, com o objetivo de orientar as empresas na valorizacao do potencial feminino e no
estimulo a diversidade organizacional. Paralelamente, pretende-se compartilhar as
experiéncias das mulheres entrevistadas neste estudo, destacando sua relevancia na constru¢ao
de estratégias eficazes.

A motivagao para explorar esse tema surgiu a partir de uma oportunidade da autora em
assumir uma posi¢do de lideranca. Nesse contexto, os relatos das mulheres entrevistadas

contribuiram significativamente para a superacdo de desafios e para a orientagdo de



estratégias ao longo de sua nova trajetéria profissional. Essas experiéncias pessoais
demonstram a importancia do aprendizado coletivo na constru¢do de abordagens mais

efetivas, como serdo discutidas ao longo desta monografia.

1.3 — Objetivos

A associagdo entre tecnologia e o género masculino tem sido apontada como um fator
que afasta mulheres da area de TI. Contudo, observa-se um aumento significativo na presenca
feminina nesse campo, resultando na conquista progressiva de posi¢des de lideranga. Isso
suscita reflexdes sobre os desafios e facilitadores enfrentados por mulheres nesse contexto e
como tais obstaculos foram superados.

Dito isto, o objetivo geral deste trabalho ¢ analisar a trajetoria da carreira de mulheres
lideres na area de Tecnologia da Informagao, identificando as barreiras familiares, individuais
e ascendentes vivenciadas, assim como as estratégias utilizadas por elas para conquistar e
permanecer em um cargo de destaque dentro da empresa.

Além disso, o trabalho propde auxiliar empresas de Tecnologia na implementagdo de
iniciativas e politicas voltadas para a reducao da desigualdade de género. A proposta inclui a
adocao de sistemas que favore¢cam o avango nas carreiras das mulheres, promovendo assim o
aumento da representatividade feminina em cargos de lideranga. Entre as sugestdes, destaca-
se a implementagdo de um Sistema de Recursos Humanos, que otimize recrutamentos e
processos seletivos com base na qualificagdo profissional. Além disso, propde-se a criagao de
um canal de denuncia para permitir que as mulheres sejam ouvidas e relatem eventuais
descontentamentos, juntamente com a introdu¢do de um programa de mentoria virtual para

oferecer apoio nas demandas do cotidiano.

1.4 — Delimitacao

Para compreensdo da baixa representatividade na lideranca feminina na area da
Tecnologia da Informagdo, o trabalho teve como delimitagdo o cargo de lideranga exercido
por mulheres. Os desafios destacados em suas carreiras estdo focados em barreiras,
facilitadores e estratégias utilizadas por elas para alcangarem posi¢des de destaque dentro das

organizacoes.



1.5 — Metodologia

A metodologia utilizada baseia-se em uma revisao bibliografica, por meio de uma
abordagem exploratéria, com o objetivo de obter um entendimento mais aprofundado do

assunto proposto por meio de experiéncias, percepgoes € comportamentos.

1.6 — Descricao

Esta pesquisa foi organizada em cinco capitulos. No primeiro, apresenta-se as
desigualdades de género no mercado de trabalho, seguido por uma abordagem sobre as
mulheres no mundo da Tecnologia da Informacdo, apresentada no capitulo dois. Sao
abordados os obstaculos familiares e individuais, assim como os desafios cotidianos
enfrentados pelas mulheres e as barreiras que impedem a ascensao de suas carreiras. Ainda no
mesmo capitulo, ¢ descrita a visdo masculina sobre as barreiras relatadas pelas mulheres e as
estratégias utilizadas por elas para alcangarem e se manterem nos cargos.

Outrossim, no terceiro capitulo, serdo expostos alguns incentivos/politicas para que
as empresas aumentem o numero de mulheres em cargos de lideranca nas organizagoes,
como: um software de RH com o objetivo de selecionar candidatos por suas qualificagdes
profissionais, um canal de denuncias onde as mulheres possam relatar qualquer tipo de
descontentamento de forma anénima e um programa de mentoria virtual com mentores de
cargos de geréncia, onde a mentorada seja auxiliada de acordo com sua necessidade atual.

Por fim, os resultados esperados serdo descritos no capitulo quatro. Na conclusdo, no

capitulo cinco, serd sintetizada a proposta final e apresentados os trabalhos futuros.



CAPITULO 2

Embasamento Teorico

2.1 — Educac¢ao para homens e mulheres

Antes de abordarmos a desigualdade de género no mercado de trabalho, especialmente
na area de Tecnologia da Informacdo, ¢ crucial compreender o acesso a educagdo para
homens e mulheres, principalmente no ensino superior ¢ na drea em questdao. No inicio do
século XXI, as mulheres brasileiras comecaram a apresentar resultados positivos nos
indicadores educacionais (Melo e Thomé [1]). Em 2019, segundo a PNAD Continua,
mulheres com 25 anos ou mais tinham uma taxa de analfabetismo inferior a dos homens,
registrando 7,5% para mulheres e 8,4% para homens. Outro indicador que destaca o éxito
recente das mulheres na educacdo ¢ a média de anos de estudo. A Figura 2.1 - Série Historica
Média Anos de Estudos para Homens e Mulheres apresenta essa tendéncia discriminada por
sexo. Observa-se que tanto homens quanto mulheres aumentaram suas médias de anos de
estudo nos ultimos anos, mas as mulheres mantém médias mais elevadas na maioria dos anos,

conforme ilustra a Figura' 2.1.

Série historica numero médio de anos de estudos Homens e
mulheres

0/**/‘

2016 2017 2018 2019

—&— Homens Mulheres

Figura 2.1 - Série Historica Média Anos de Estudos para Homens e Mulheres
Fonte: Elaborado pelo autor

! Fonte de pesquisa IBGE - Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio Continua Anual.
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Como explicam Melo ¢ Thomé [1], em termos de indicadores educacionais, as
mulheres estdo melhor posicionadas do que os homens, apresentando maiores taxas de
alfabetizacdo e uma presenca significativa tanto no ensino médio quanto no ensino superior.
Em 1970, as mulheres representavam 42,5% dos estudantes de nivel superior no pais,
enquanto os homens representavam 57,5%. Dados do Censo Demografico do IBGE de 2010
mostram que, naquela época, as mulheres constituiam a maioria com ensino superior

completo no pais, conforme visualizado na Figura® 2.2, a seguir.

Ensino Superior Completo por sexo (2010)

mMuheres

Homens

Figura 2.2 - Ensino Superior Completo por sexo
Fonte: Elaborado pelo autor.

No entanto, como destacado por Melo e Thomé [1], apesar da presenca significativa
de mulheres nos cursos superiores, a escolha da carreira ainda ¢ influenciada pelo género e
pela socializagdo diferenciada enfrentada por homens e mulheres. Assim, cursos como
engenharia civil, mecénica ou ciéncias da computac¢do sdo predominantemente frequentados
por homens, enquanto as mulheres optam por carreiras relacionadas aos cuidados e se
concentram nas areas de educagdo, saide e humanidades, como pedagogia e enfermagem.
Segundo o Censo Demografico do IBGE de 2010, 83% dos concluintes de cursos na area de
educacdo eram mulheres, enquanto, para cursos como ciéncias, matematica e computagao, as
mulheres representavam apenas 47% dos concluintes (Melo e Thomé [1]). Portanto, apesar do
avango significativo em termos de educacdo, as mulheres ainda enfrentam barreiras para

ingressar em areas consideradas masculinas.

? Dados do IBGE, Censo Demografico 2010



A desigualdade de género foi reduzida no acesso e no processo educacional,
mas a sociabilidade entre as pessoas ainda é marcada pelas diferencas e,
provavelmente, isso ainda molda o comportamento das meninas, mogas e
mulheres... e o dos homens (Thome e Souza, p. 63, 2018).

Visto isto, apesar dos dados anteriores que comprovam o sucesso na educacdo, ¢
necessario observar com mais atengdo o que ocorre no mercado de trabalho, onde as
desigualdades ainda persistem. Além disso, assim como nos cursos de graduacdao, a mao de
obra feminina concentra-se nos setores de educagao, saude e servicos domésticos (Melo e
Thomé [1]).

Outro indicador de desigualdade entre homens e mulheres no mercado de trabalho ¢ o
salario. Melo e Thomé [1] destacam que, enquanto nos anos 1990 as mulheres recebiam 40%
menos que os homens, em 2015 esse percentual reduziu para 30%. Segundo o IBGE (2019),
em 2018, mulheres entre 25 e 49 anos receberam 79,5% do rendimento dos homens nesta
mesma faixa etaria. Uma possivel explicagdo para essa diferenga salarial ¢ a jornada de
trabalho das mulheres, que tende a ser menor que a dos homens, ja que se dedicam a outras
atividades ndo remuneradas, como cuidado com filhos e afazeres domésticos. E importante
ressaltar que, para o grupo de dirigentes e gerentes, grupo a ser estudado nos proximos
pardgrafos, essa diferenca na jornada de trabalho entre homens e mulheres ¢ menor (IBGE,
2019).

Vimos ao longo desta introducdo que, apesar do sucesso feminino em termos de
avangos educacionais, as mulheres ainda enfrentam barreiras no mercado de trabalho, tanto
em relacdo a taxa de ocupagdo quanto as desigualdades salariais. Autores que se dedicaram a
analisar esses dilemas atribuem os menores rendimentos e participacdo no mercado de
trabalho & baixa jornada de trabalho das mulheres, que se dedicam a outros afazeres. Outro
ponto ja indicado nos paragrafos anteriores refere-se a escolha das mulheres por cursos de
graduacdo e carreiras consideradas femininas, o que se deve a sua socializag¢do. Esses fatores
levam a baixa participacdo das mulheres entre trabalhadores das areas de engenharia e
computagdo, além de um percentual de 41,8% de mulheres em cargos de dire¢do e chefia,
com predominancia masculina nestes cargos (58,2%). Isso contribui para a desigualdade de
rendimentos, resultando em um rendimento médio das mulheres inferior ao dos homens,
correspondendo a 71,3% do recebido por estes (IBGE, 2019). A seguir, analisaremos as
mulheres lideres no setor de Tecnologia da Informagao e as barreiras enfrentadas por elas para

ascender e permanecer em suas fungdes.



2.2 — Mulheres no mundo da Tecnologia da Informacao

Segundo Castrol [2], o setor de tecnologia, predominantemente dominado por homens,
tem raizes histéricas que remontam a Revolu¢ao Industrial. Assim, os homens, presentes nas
fabricas, eram os principais detentores do conhecimento tecnolodgico da época, resultando no
dominio sobre aqueles (ou melhor, aquelas) que se dedicavam as tarefas domésticas. Como
consequéncia desse contexto historico, as mulheres atualmente representam uma parcela
pequena nos setores relacionados a tecnologia, situacdo que se agrava ao analisarmos a
presenca de mulheres em cargos de lideranga nessas areas.

Em relagdo aos lideres do setor de Tecnologia da Informagdo ¢ Comunicagdo em
2018, o rendimento médio para esses trabalhadores era de R$ 10.002. No caso das mulheres,
esse valor era de R$ 9.361, representando apenas 21,74% desse setor. A média de horas
trabalhadas por todos os diretores e gerentes desse setor, incluindo homens e mulheres, era de
46,5 horas. No entanto, as mulheres diretoras e gerentes desse setor trabalhavam, em média,
47,9 horas, recebendo um rendimento por horas trabalhadas inferior. Esses dados foram
retirados da Base de Dados "Mulheres no Mercado de Trabalho" do IBGE, referentes ao ano
de 2018, e estdo resumidos nas Figuras 2.3 - Rendimento Médio de Dirigentes de Servicos de

TIC e 2.4 - Dirigentes de Servigos de TIC.

Rendimento Médio para Dirigentes de Servigos de Teenologia da
Informacgdo e Comunicagdo

R% 10.002,00

TODOS
MULHERES

RS 9.361,00

Figura 2.3 - Rendimento Médio de Dirigentes de Servigos de TIC
Fonte: Elaborado pelo autor



Dirigentes de Servicosde Tecnhologia da
Informacgao e Comunicagdo

m Muheres

Homens

Figura 2.4 - Dirigentes de Servigos de TIC
Fonte: Elaborado pelo autor

Os dados ndo sao mais positivos quando se observa a inser¢ao das mulheres na
carreira de tecnologia. Como demonstra Maia [3], analisando dados do Censo de Ensino
Superior, entre 2000 e 2013, apenas 17% dos concluintes dos cursos de graduagdo em
computagdo eram mulheres. Além disso, ao observar o crescimento de 98% do numero de
concluintes desse curso entre 2000 e 2013, observa-se que o nimero de concluintes femininos
decresceu em -8%. Em relacdo a area de Tecnologia da Informagdo, em 2013, 22% dos
concluintes do ensino superior neste curso eram mulheres. Estes dados se comunicam com o0s
fatos explicitados anteriormente na introdugdo, que afirma a escolha de cursos fora da area
tecnologica pela maioria das mulheres. O autor aponta que os esteredtipos de género
contribuem para reter a entrada dessas mulheres no curso de computagcdo. Apesar da
contribuicdo dessa baixa participacdo feminina nos cursos de graduagdo de computagdo para
reduzir o percentual de mulheres nos postos de trabalho nesta drea, como bem coloca Maia
[3], o percentual feminino baixo nos postos de trabalho deve-se também as relacdes de género
enfrentadas no dia a dia: “Como os depoimentos deixam transparecer, os freios a ascensao
feminina na carreira se ddo no cotidiano dos espacos de trabalho, sob a forma de separacao e
hierarquizacao da divisdo sexual do trabalho.” (Maia [3]).

Para Maia [3], a divisdo sexual do trabalho se organiza em dois principios: o da
separacdo, que consiste em diferentes experiéncias de trabalho vividas por homens e
mulheres; e da hierarquizacdo, que atribui um valor maior ao trabalho masculino. Para as
mulheres vale o trabalho reprodutivo, enquanto homens ficam com cargos importantes e de

alto prestigio. Isso deve-se a atribui¢do de diferentes caracteristicas a homens e mulheres,
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situagdo em que qualificacdes consideradas masculinas, como competitividade e
assertividade, sdo mais valorizadas do que qualificagdes consideradas femininas, como
sensibilidade e comunicacdo. Como explica lata [4], existe uma inconsisténcia entre as
caracteristicas esperadas de um lider, como competitividade e assertividade (comportamentos
considerados masculinos) e os atributos relacionados as mulheres, consideradas calmas e
passivas.

Diferente dos autores citados, Cardoso e Hanashiro [5] explicam que os estereotipos
sobre as mulheres parecem estar mudando e gerentes do sexo masculinos ja as caracterizam
como ambiciosas, analiticas e assertivas. Isto pode indicar mudangas nos papéis sociais € nos
cargos das empresas. As expectativas de mudanga também sdo altas devido a difusdo das
novas tecnologias, que aproximam meninas ¢ mulheres desse mundo. Iata [4], que entrevistou
lideres da area de tecnologia, explica que apesar das mulheres afirmarem que tinham o perfil
para liderar, ndo tinham interesse no cargo. No entanto, sentiam a necessidade de assumi-lo
em consequéncia de alguns fatores como o desejo de fazer as coisas acontecerem, contribuir
para o crescimento da empresa, entender o jogo corporativo, entre outros. Portanto, relatados
os desafios do mercado de trabalho para mulheres e os dados que demonstram o baixo
percentual de mulheres na area de Tecnologia da Informacao, o capitulo se dedicara a analisar
as barreiras enfrentadas pelas gerentes desse setor, e, posteriormente, as estratégias utilizadas

por elas para lidar com esses empecilhos.

2.3 — Barreiras familiares e individuais

Durante as entrevistas no trabalho de lata [4], mulheres relataram aspectos de sua
criagdo que influenciam em suas decisdes profissionais. Um exemplo € o baixo incentivo que
recebem durante a infincia e juventude para assumir cargos importantes, enquanto sao
incentivadas a casar e ter tempo para se dedicar a familia e filhos. A respeito da criagdo, nem
todos os relatos sdo negativos, culturas familiares que ndo relacionavam competéncia e
sucesso com género ajudaram mulheres em sua trajetdria profissional. Outro ponto ressaltado
foi a presenca da figura masculina no desenvolvimento profissional da filha, que contribui
para a autoconfianca das entrevistadas.

Além das barreiras familiares, existem as barreiras individuais. A questdo da
autoconfiancga foi um ponto ressaltado por entrevistadas por lata [4], a crenca de que ndo sdo
boas o suficiente leva mulheres a ndo se candidatar para muitas vagas de empregos, diferentes
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dos homens. De acordo com a autora, um fator que contribui para essa baixa confianca e
medo de arriscar em vagas de emprego sdo os papéis sociais estabelecidos para homens e
mulheres. Os primeiros seriam competitivos € dominantes, enquanto as mulheres seriam
amigaveis, preocupadas com os outros e emotivas, a entrada em certos postos de trabalho e a
exigéncia de posturas mais duras e competitivas, fazem com que mulheres tenham receio de
ndo serem bem aceitas pela sociedade e isso as desestimula de tentar a vaga. Além disso, ndo
se sentem boas o suficiente para as vagas e, muitas vezes, acreditam nao ter boa capacidade
de lideranca. Isso leva a um outro problema: a barganha salarial. Mulheres, diferente de
homens, sdo menos propensas a negociar seus saldrios, o que pode levar a rendimentos
inferiores aos dos homens. Cardoso e Hanashiro [5], explicam que mulheres relatam a
experiéncia de exceder a expectativa de seu desempenho. Isto porque possuem baixa

credibilidade.

2.4 — Barreira ascensional

Enquanto mulheres enfrentam barreiras para chegar e se manter nos postos de
lideranga, homens, como conclui Lombardi [6] em sua pesquisa na qual entrevistou 30
gerentes (homens e mulheres) da area de engenharia, encaram a situagdo como natural em sua
vida profissional e nao relatam desafios enfrentados para chegar aos seus postos de trabalho.
Em geral estes homens sdo indicados por outros homens para assumir cargos de lideranga.
Para a autora isso contribui para que as carreiras masculinas sejam lineares, enquanto as
femininas estejam repletas de periodos de estagnacdo e outros de crescimentos abruptos.
Enquanto homens contam com colegas de trabalho durante suas trajetorias que os auxiliam a
alavancar sua carreira, mulheres permanecem dependentes de figuras excepcionais em suas
vidas que lhes oferecem oportunidades unicas. A autora ressalta que parte das conexdes nos
trabalhos de homens ocorrem de forma informal, através de grupos predominante masculinos
devido ao historico da carreira, como na conversa no corredor e saida para o café, o que
contribui para indicacdes a cargos futuros.

Neste contexto, Lombardi [6] explica que mesmo quando ocorre a ascensdo feminina a
cargos de liderancas ha um limitador dessa escalada, conhecido por “teto de vidro”, que
impede maiores ascensdes, como alcangar o topo da hierarquia empresarial. Uma das
justificativas para este fato deve-se a divisdo sexual do trabalho, que atribui a mulher

responsabilidade de cuidados com o lar e filhos, fazendo com que possuam menos tempo que
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os homens para se dedicarem as suas carreiras. Como aponta lata [4], equilibrar trabalho e
familia ¢ um dos maiores dilemas apresentados por suas entrevistadas, para mulheres, ter
filhos € uma barreira em suas carreiras, enquanto para homens ¢ normal. Uma das
entrevistadas por Lombardi [6] contou sobre sua permanéncia durante um longo periodo de
tempo em uma mesma area até ser promovida para outro cargo, ¢ ao adentrar a area de
gerentes, ndo observou mudanga no seu salario: “E uma promogao honorifica, ndo terei mais

nada até a aposentadoria”, afirmou a gerente de banco entrevistada por Lombardi [6].

2.5 — Desafios Cotidianos

As entrevistadas por Maia [3] e Lombardi [6], relatam situagdes em que precisaram
exercer atividades longe de sua area de atuagdo, como pegar café, tirar copias de documentos.
Além disso, precisam lidar com comentérios carregados de esteredtipos por parte de seus

colegas de trabalho.

2.6 — Inexisténcia de barreiras

As entrevistadas por lata [4] relatam que tomar as decisdes em conjunto, induzir a
equipe a ficar mais proxima, crescer profissionalmente ao mesmo tempo que a empresa,
participando das estratégias durante o crescimento da empresa, sdo formas de evitar as
barreiras no cargo de lideranca.

Enquanto isso, homens executivos entrevistados por Cardoso e Hanashiro [5]
acreditam que existem barreiras intrinsecas construidas pelas proprias mulheres. Para eles a
discriminacdo por género no setor de tecnologia ¢ algo do passado. Acreditam ainda que
mulheres sejam mais focadas e dedicadas do que homens, tendo competéncia para assumir
cargos de lideranga. Para esses gerentes, o baixo percentual feminino nos postos de trabalho
deve-se as escolhas das mulheres em sua formacdo académica e acreditam que isso ocorre
devido a diferente socializacdo destinada a meninos e meninas. Cardoso e Hanashiro [5]
evidenciam que os entrevistados pensam dessa forma por conviverem pouco com mulheres
que enfrentam estas barreiras. Além disso, as chances dessas mulheres compartilharem essas
situagdes com seus chefes ou colegas de trabalho ¢ baixa. Soma-se a isso o fato de que, em
muitas vezes, sdo discriminagdes veladas, ndo ficando tdo claro para alguém de fora nota-la.

Dessa forma, homens, em geral, possuem uma visao distante e desinteressada sobre a carreira
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e desafios enfrentados por suas colegas de trabalho, além disso, sdo seus correntes e,
consequentemente, favorecidos com as barreiras impostas as mulheres, explicando porque
quando entrevistados assumem ndo ter presenciado nenhuma discriminagdo sofrida por

mulheres.

2.7 — Estratégias

Analisadas as barreiras enfrentadas por mulheres e os desafios de areas
predominantemente masculinas, como ¢ a de Tecnologia da Informagdo, nos resta
compreender os instrumentos utilizados por mulheres para entrar e permanecer nos cargos de
liderangas. Através de revisao de literaturas e pesquisas que buscaram compreender a visao de
homens e mulheres sobre este tema, observamos aspectos e comportamentos adotados por
mulheres para se manter no meio. Um dos recursos utilizados ¢ o "apagamento do género” e o
“empoderamento via naturalizacdo de competéncias associadas ao feminino” (Castrol [2]).
Em outras palavras, optam por parecer menos mulheres, ou mais masculinas e justificam sua
presenga no setor de tecnologia com o argumento de que possuem habilidades, como
organizag¢do e maior sensibilidade, ndo possuidas por homens.

No artigo de Castrol [2] o interesse da autora ndo ¢ compreender a baixa
representatividade feminina no setor de Tecnologia da Informacdo, e sim os instrumentos
criados pelas trabalhadoras como justificativa e forma de permanecer na area. O primeiro
aspecto a ser analisado foi o citado no pardgrafo anterior, sobre o “empoderamento via
neutralizacdo de competéncias associadas ao feminino”. A socidloga através de entrevistas
com trabalhadores da area observa que mulheres atuam nas chamadas areas “soft” de
Tecnologia da Informagdo, isto é, atividades que envolvem planejamento de tarefas e
comunicagdo com clientes. Enquanto isso, homens atuam nas areas “hards”, programando.
Neste ponto, devemos atentar para alguns fatos, o primeiro ¢ que area de Tecnologia da
Informacgao no Brasil estd focada na prestacdo de servigos e na relagdo “empresa - cliente”.
Este fator exige profissionais com fortes habilidades de comunicagdo, gerenciamento de
conflitos e negociacdo com clientes. Aqui entra o segundo ponto ao qual devemos nos atentar,
as caracteristicas citadas e exigidas pelo setor sdo consideradas femininas. Como
consequéncia disso, mulheres que chegam ao topo da carreira e tornam-se gerentes justificam
a participacdo de mulheres na 4rea argumentando estes tracos positivos da personalidade

feminina para o setor (Castrol [2]). Nas palavras da autora:
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(...) essas habilidades naturais das mulheres eram apresentadas como
atributos “extras” das profissionais, atributos estes que deveriam ser
levados em conta pelos colegas e pelos empregadores e que deveriam ser
vistos como vantagem das mulheres no setor de Tl. (Castro [2]).

Dessa forma, as caracteristicas consideradas femininas garantem as mulheres a entrada
e permanéncia no setor de Tecnologia da Informacao. No entanto, ha uma perversidade neste
fato: devido a consideragdo de que mulheres possuem tais caracteristicas elas ficam
restringidas a determinados tipos de atividade, em geral aqueles que exigem comunicacdo e
negociagao, e ficam fora das atividades consideradas mais “pesadas” na area, a programagao.
Uma das entrevistadas por Castrol [2] lembra de processos seletivos em que gerentes
mulheres de Tecnologia da Informagdo, exigiam a contratagdo apenas de mulheres, ndo por
causas feministas ou objetivando aumentar a participa¢do feminina no setor, mas porque eram
para cargos especificos que exigiam os atributos femininos ressaltados anteriormente.
Programadoras mulheres também argumentaram que preferem mulheres para cargos que
demandam organiza¢ao e sensibilidade aos detalhes, e que preferiam contratar homens para as
funcdes de programacgdo. Dessa forma, observamos que mulheres se mantém no setor com a
justificativa de seus atributos unicos, relacionados ao género. No entanto, a tirania desses
atributos a excluem de fungdes consideradas masculinas, como a programagdo, e isto ¢
perpetuado pelas proprias mulheres no poder.

Em Lombardi [6], as entrevistadas também relataram que aspectos das suas
personalidades contribuiram para a promogao ao cargo de geréncia, como sua sensibilidade e
capacidade de se relacionar com as pessoas. No entanto, essa “vantagem” das caracteristicas
femininas tornam-se um empecilho para que mulheres continuem subindo na carreira, criando
o “teto de vidro”, ressaltado anteriormente. Para a autora, essas caracteristicas também
serviram para impedir ascensao ja que as mesmas passam a ser apontadas como conciliadoras
em excesso € pouco combativas e assertivas. Além disso, Lombardi [6] concorda com Castrol
[2] que as caracteristicas femininas retiravam as mulheres das func¢des “hard” desempenhadas
por homens, e analisa que suas entrevistadas passaram a desempenhar fun¢des menos técnicas
para assumir os cargos de lideranca e, em alguns casos, o faziam em nome da harmonia com
seus colegas de trabalho. Outro autor que observa este fato ¢ Maia [3] que afirma que
mulheres se concentram nas areas “softs” e homens ficam com a parte técnica e de
programacdo. Quando inseridas nas 4reas ‘“hard”, mulheres optam por apagar suas
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caracteristicas femininas, de forma a provarem sua capacidade técnica. Este aspecto podera
ser visto no paragrafo a seguir.

Como previsto, o segundo instrumento de defesa utilizado pelas mulheres para se
manter na area ¢ a recorréncia de comportamentos considerados masculinos. Seja através da
vestimenta, mudanca no fisico, como corte de cabelos, ou adocdo de algumas atitudes,
nomeadamente abordagens mais agressivas e incisivas. Mulheres entrevistadas por Castrol
[2], utilizavam esses meios como forma de serem mais respeitadas por seus colegas de
trabalho homens. Entre as entrevistas, uma programadora argumentou que esta foi sua
maneira de permanecer na area e na funcdo, € a recorréncia as caracteristicas femininas
poderiam levar a func¢dao de gerenciar pessoas, como vimos nos paragrafos anteriores,
enquanto o foco dela era gerenciar projetos, exigindo a aproximac¢dao a comportamentos
masculinizados. Mesmo aquelas que passam a gerenciar pessoas, mudam caracteristicas e
comportamentos para que seus colegas ndo desconfiem de suas competéncias técnicas e para
evitar assédios em um local onde sdo a minoria.

Algumas entrevistadas por Lombardi [6] afirmam que mulheres quando lideres seriam
capazes de estabelecer uma relacdo mais saudavel no ambiente de trabalho do que lideres
homens. No entanto, uma das barreiras apontadas pelas entrevistadas ¢ a tarefa de fazer sua
voz ser ouvida e compreendida por grupos masculinos, para isso precisam estabelecer limites
e tomar cuidado com a “dogura em excesso”. A partir desses relatos a autora conclui que em
termos de exigéncia de obediéncia de prazos e resultados, a geréncia entre homens e mulheres
ndo tem diferenca e isso deve-se ao fato de que os estilos de geréncia sdo moldados pelas
organizagdes pautadas em comportamentos masculinos. Por isso, as mulheres utilizam a
segunda estratégia apontada por Castrol [2] para liderar seus subordinados homens: adogao de
comportamentos masculinos. No entanto, segundo Lombardi [6] e as entrevistadas, as
gerentes femininas encontraram um pequeno espaco para trazer descontracdo e mais
sensibilidade ao cargo, sendo o desafio encontrar o ponto de equilibrio e estabelecer limites.
As entrevistadas por lata [4] afirmam que seu comportamento mais humilde na lideranga

ajudou a superar algumas barreiras. As palavras de Lombardi [6] resumem bem a explicagado:

Por se sentirem desconfortaveis como mulheres no desempenho daquelas
fungoes tradicionalmente atribuidas aos homens uma parte das gerentes e
diretoras tém a oportunidade de, ao invés de propria feminilidade,
suprimindo-a, valoriza-la como marca da diferenca. E, assim fazendo, elas
estariam contribuindo para a reflexdo coletiva sobre os modos de gerenciar
em seus locais de trabalho. (Lombardi [6]).
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As entrevistadas por lata [4] relatam que homens esperam que elas ndo sejam muito
duras e estabelegam um relacionamento de mae e ndo de lider. Quando jovens, a situagdo se
torna mais critica ao liderar um grupo de homens mais velhos, sendo necessario provar sua
competéncia a todo instante e impor limites nas formas de tratamento.

A Figura 2.7 1 - Esquematizacdo dos desafios enfrentados por mulheres na area de
TIC, das analises apresentadas pela autora Castrol [2], busca sumarizar o que foi relatado no
decorrer destes paragrafos e explicar os instrumentos de defesas utilizados por mulheres na

area de Tecnologia da Informagdo ao gerenciar homens.

Instrumentos de defesa utilizados pelas mulheres
para permanecer na area

Figura 2.5 - Esquematizagdo dos desafios enfrentados por mulheres na area de TIC
Fonte: Elaborado pelo autor.

Algumas outras estratégias relatadas por mulheres entrevistadas por lata [4] foi o
investimento em seu desenvolvimento, gerando maior confianga e reduzindo a lacuna de
experiéncia entre elas e os homens. Além disso, sugeriram a ajuda de um coach que
contribuisse com conselhos profissionais € mentorias. Também ¢é importante que as mulheres
participem de redes de relacionamento e compartilhem suas experiéncias com outras

mulheres. Por fim, outra sugestdo seria construir um time com o perfil complementar ao ser,
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tornando mais facil a lideranga.

CAPITULO 3

Propostas Tecnologicas

3.1 — Incentivos/Politicas

E comum que as vagas de lideranca sejam ocupadas com pessoas parecidas com as
que ja ocupavam as posi¢gdes anteriormente, o que muitas vezes significa decidir por um
homem em vez de uma mulher.

Algumas iniciativas adotadas pelas empresas ajudam a aumentar o numero de

mulheres nas organizagoes:

» Aumentar a consciéncia sobre a diferenca de géneros dentro da organizacao,
através do resultado de pesquisas como: diferencas salarias, nimeros de
promogdes, participacdo de mulheres em cargos de lideranca, percentual de

mulheres em cargos de lideranga no setor de tecnologia.

» Os objetivos e expectativas dos perfis para os cargos de lideranga devem ser

claros e objetivos, descartando qualquer hipdtese de viés de género.

» Criacao de programas de Mentoria, em que atuais lideres sejam mentoras de
mulheres que querem assumir cargos de lideranca, o que consequentemente,

podera provocar o surgimento de padrinhos, diminuindo o viés de género.

» Evitar divulgacdes de vagas com perfil do candidato caracterizado por
9 e . . .
assertivo” e ‘“‘competitivo, pois isso pode desencorajar mulheres a se
candidatarem a vaga, enquanto vagas com palavras “cuidadoso” e

“atencioso”, tende a desencorajar os homens.

» Utilizar os meios de comunicacdo para divulgar casos de sucesso de lideres

femininas através de canais de comunicagdo que incentive outras mulheres.
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» Promover grupos de mulheres que possam ser mentoras ¢ coaches uma das
outras, que possam se apoiar, criem o habito de se incentivar, discutir seus
feedback e aumentar a consciéncia do que € real e do que ¢ relacionado ao

viés de género.

As empresas devem estar preparadas para as resisténcias de reducdo de desigualdade
de género, at¢ mesmo daqueles que dizem apoiar as politicas/incentivos. Para diminuir o
impacto negativo que podem surgir com essas agdes, o tema deve ser explicado
adequadamente, para que ndao gerem medo de perda de oportunidade, status ou posicao se
houver ganhos feitos por mulheres.

Alguns incentivos ajudam a promover a equidade e manter as coisas mais

equilibradas:

» Politicas de licenca paternidade.

» Estimular a criagdo de grupos de networking para as mulheres abertos a

receber a contribuicao de homens.

» Motivacdo para que os homens fagam parte das solugdes para o fim da

desigualdade de género.

Para avaliar o sucesso das politicas de igualdade de género adotadas na empresa,

podem ser utilizados indicadores como:

» Percentual de mulheres nos cargos de TI: Representa as mulheres em cargos
de TI na empresa, desde cargos de liderenga até posigdes técnicas. Ele pode
ser usado para avaliar se an empresa estd atraindo e retendo talentos
femininos e se esta criando oportunidades de carreira equitativas para homens

e mulheres nas areas de TL

» Taxa de rotatividade de mulheres: Mede a propor¢ao de mulheres em cargos
de TI que saem da empresa a cada ano em relagdo ao numero total de

mulheres empregadas na 4rea. Se a taxa de rotatividade dessas mulheres for
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significativamente maior do que a de homens, isso pode indicar que a
empresa nao esta criando um ambiente inclusivo para as mulheres de TI ou
que ndo estd oferecendo oportunidades de desenvolvimento de carreira

equitativas.

3.2 — Software de RH

A iniciativa para o aumento da presenca de mulheres no setor de tecnologia, e
consequentemente em cargos de lideranga, deve ser implementada desde as primeiras
entrevistas. Nesse sentido, recrutadores devem buscar profissionais de diversos perfis,
evitando a formagdo de equipes com pensamentos homogéneos.

Além disso, ¢ crucial expor a cultura inclusiva da empresa, destacando a importancia
de os recrutadores identificarem se os candidatos possuem a capacidade de se relacionar com
pessoas diferentes.

Entretanto, enquanto as preferéncias durante um processo de contratagcdo, como faixa
etaria e idioma, persistirem, muitos candidatos podem ser descartados, mesmo atendendo aos
requisitos necessarios para a vaga.

A proposta ¢ realizar uma sele¢do que exclua detalhes do curriculo ndo relacionados as
qualifica¢des profissionais, como nome, idade, género e estado civil. Dessa forma, torna-se
mais facil avaliar os profissionais com base no que podem oferecer em relacdo a fungdo que
exercerao.

Ademais, a implementacdo de um software que interligue os dados dos candidatos
com o perfil dos funcionarios da empresa ¢ uma estratégia eficaz. Essa ferramenta auxilia na
identificacdo daqueles que estdo mais preparados para integrar a equipe, concentrando-se nas
competéncias relevantes para o negocio.

O objetivo do uso da tecnologia ¢ garantir que candidatos de ambos os sexos sejam
avaliados de forma imparcial. Isso descarta qualquer hipdtese de ndo serem convocados para
uma entrevista presencial por razdes preconceituosas ou por dificuldades dos recrutadores em
identificar profissionais com padrdes de exceléncia.

Tal tecnologia ird otimizar o tempo do processo de recrutamento, facilitando as
escolhas, uma vez que o software apresentara apenas o6timas opgdes dos candidatos.

Os impactos no recrutamento, como proposta pela empresa Abler é:
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Redugao no tempo do recrutamento -> 88%
Tempo médio de fechamento de vagas -> 8§ dias

Tempo de otimizagdo nos processos de recrutamento -> 77%

Entretanto, a decisdo final é com o cérebro humano, afinal, na hora da entrevista nada
substitui a empatia e a sensibilidade de um profissional de RH, imprescindiveis para uma

selecao.

3.3 Canal de Denuncia

Atualmente as empresas possuem canais de denuncias terceirizados, que recebem
ligacdes de funcionarios para relatarem casos de crimes, corrupcao, assédio, que acabam
sugerindo uma conotagdo negativa.

Os problemas mais comuns no ambiente de trabalho, sdo coisas pequenas, portanto,
ndo ficam registradas essas “pequenas queixas”.

E necessirio um canal onde as mulheres possam relatar qualquer tipo de
descontentamento de forma andnima.

A proposta ¢ criar uma ferramenta inovadora para ajudar as empresas nos problemas
relacionados a diversidade e inclusdo que proporcione um ambiente confortavel e seguro, que
as mulheres tenham a seguranca de que seus incomodos, queixas, preconceitos, obstaculos

serdo avaliados pela plataforma e também pela empresa.

A presenga de canais de denuncia anénima vem crescendo no decorrer dos anos:
2012-2014 > 31%
2015-2017 > 51%
2018-2020 -> 66%

Segundo pesquisa da Deloitte, os casos de fraude e irregularidades sdo descobertos:

57% -> Denuncias Internas
51% -> Controles Internos

25% -> Revisdo Gerencial
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25% -> Denuncias Externas

Um canal de denuncia pode trazer vantagens para as empresas como:

Estar em conformidade com a Lei e reduzir eventuais san¢des impostas pela
legislacao.

Prevenir e Mitigar fraudes e condutas antiéticas.

Prevengao dos casos de assédio moral e sexual.

Blindagem da reputac¢ao da empresa.

Melhoria do ambiente coorporativo e maior produtividade.

O sucesso ou ndao da implantacdo de um canal de denuncia pode ser medido por

indicadores como:

Numero de dentincias recebidas por mulheres:

Um aumento no numero de denuncias relacionadas ao sexo feminino, indicam
que as mulheres se sentem mais confortaveis em relatar casos de discriminagao

ou assédio.

Tempo médio de resposta:

Quanto mais rapido uma denuncia ¢ respondida, mais confiante o denunciante
se sente em relacdo ao canal de denuncia. Portanto, medir o tempo médio de
resposta pode ajudar a identificar possiveis gargalos no processo de

atendimento.

Taxa de resolugdo das dentincias:

Esse indicador mede quantas dentncias foram resolvidas com sucesso em

relacdo ao numero total de dentincias recebidas. Uma taxa alta indica que o
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canal de denuncia esta sendo eficiente em lidar com os casos de discriminagao

ou assédio.

3.4 — Mentoria Virtual para mulheres

Pesquisas revelam que o papel desempenhado por um mentor contribui
significativamente para a ascensdo feminina no mundo corporativo. Infelizmente, muitas
dessas iniciativas sdo informais. Nesse contexto, a proposta de um Programa de Mentoria
Virtual para Mulheres, envolvendo mentores em cargos de geréncia, surge como uma
estratégia para impulsionar a lideranga feminina no setor de tecnologia.

O programa inclui a implementagdo de um software com interface facil e intuitiva.
Esse software permitird agendar compromissos, trocar mensagens, realizar chamadas de audio
e video, além de proporcionar avaliagdes e analises dos resultados obtidos. As mentoras terao
a autonomia de solicitar mentoria conforme sua necessidade atual, consultando um cadastro
de mentores(as) construido por funcionarios, preferencialmente em cargos de geréncia.

E fundamental que a mentoria ocorra durante o horario de expediente dos mentores,
reservando um tempo dedicado, aproximadamente 3 horas, quando solicitado e previamente
agendado, para assessorar as mentoradas. Além disso, o engajamento e alinhamento das
instancias executivas, como Gestdo, Diretorias, RH e demais 6rgaos, sdo cruciais. Promover
critérios e campanhas que despertem o interesse e comprometimento das geréncias nesse
processo ¢ essencial.

Para garantir o acompanhamento eficaz das mentorias, os responsaveis pela gestdo
dessa iniciativa podem possuir um perfil administrativo no sistema. Isso possibilitard a
extracdo de relatorios para monitorar a evolugao das mentorias, incluindo resultados obtidos e
identificacdo dos setores mais engajados nessas praticas. Essa abordagem visa criar um ciclo
continuo de aprendizado e desenvolvimento, fortalecendo a presenca feminina em cargos de
lideranca no setor de tecnologia. E importante que indicadores de sucesso sejam utilizados

com a finalidade de medir a evolucdo da Mentoria Virtual para Mulheres, como por exemplo:

Promocao de carreira:

Mede a quantidade de mentoradas que foram promovidas ou tiveram ascensao

em sua carreira apos participar do programa de mentoria.
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Desenvolvimento de carreira:

Mede o progresso das habilidades técnicas e comportamentais das mentoradas

ao longo do tempo.
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CAPITULO 4

Resultados Esperados

Com o proposito de propor solugdes que auxiliem mulheres na area de Tecnologia da
Informacao a superar desafios vividos dentro das organizagdes em que trabalham e aumentar
a representatividade da lideranca feminina, foram apresentados relatos de entrevistados de
trabalhos académicos. Além disso, foram destacados os resultados esperados ao aplicar as
propostas tecnologicas mencionadas no Capitulo trés.

Dentro deste contexto, foram apurados os relatos abaixo:

4.1. Divisao sexual do trabalho x Igualdade de Género

Principais relatos descritos nas pesquisas dos autores sobre divisao sexual do trabalho:

Problema 1

Caracteristicas relacionadas ao comportamento divididas por femininas e masculinas.

Citacao do Autor

Maia [3] afirma que mulheres se concentram nas areas “softs” e homens ficam com a
parte técnica e de programagdo. Quando inseridas nas areas “hard”, mulheres optam por
apagar suas caracteristicas femininas, de forma a provarem sua capacidade técnica

Lombardi [6] concorda com Castrol [2] que as caracteristicas femininas retiravam as
mulheres das func¢des “hard” desempenhadas por homens, e analisa que suas entrevistadas
passaram a desempenhar fungdes menos técnicas para assumir os cargos de lideranga e, em

alguns casos, o faziam em nome da harmonia com seus colegas de trabalho.

Problema 2

Equilibrar trabalho e familia.
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Citacao Autor

Como aponta lata [4], equilibrar trabalho e familia é um dos maiores dilemas
apresentados por suas entrevistadas, para mulheres, ter filhos ¢ uma barreira em suas
carreiras, enquanto para homens € normal.

Lombardi [6] explica que mesmo quando ocorre a ascensdo feminina a cargos de
liderancas ha um limitador dessa escalada, conhecido por “teto de vidro”, que impede maiores
ascensoes, como alcangar o topo da hierarquia empresarial. Uma das justificativas para este
fato deve-se a divisdo sexual do trabalho, que atribui & mulher responsabilidade de cuidados
com o lar e filhos, fazendo com que possuam menos tempo que os homens para se dedicarem

as suas carreiras.

Resultado Esperado

Como aumentar a conscientiza¢do de desigualdade de géneros e aumentar cargos de
lideranga para mulheres?

Inciativas/Politicas dentro das organiza¢des ajudam a aumentar a consciéncia sobre a
diferenca de géneros dentro da organizacdo, como: diferencas salarias, numeros de
promocoes, participagdo de mulheres em cargos de lideranga, percentual de mulheres em
cargos de lideranca no setor de tecnologia.

Clareza e objetividade sobre as expectativas de perfis para cargos de lideranca,

descartando qualquer hipdtese de viés de género.

4.2. Superacido das Barreiras Familiares

Principais relatos descritos nas pesquisas dos autores sobre barreiras familiares:

Problema

Baixo incentivo para assumirem cargos importantes.

Citacao do Autor

Durante as entrevistas no trabalho de lata [4], mulheres relataram aspectos de sua
criagdo que influenciam em suas decisoes profissionais. Um exemplo € o baixo incentivo que
recebem durante a infincia e juventude para assumir cargos importantes, enquanto sio

incentivadas a casar e ter tempo para se dedicar a familia e filhos.
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Resultado Esperado

Como aumentar a conscientiza¢do de desigualdade de géneros e aumentar  cargos
de lideranca para mulheres?

Inciativas/Politicas dentro das organizagdes ajudam a aumentar a consciéncia sobre a
diferenca de géneros dentro da organizag¢do, como: diferengas salarias, nimeros de mulheres
em cargos de liderancga, percentual de mulheres em cargos de lideranga no setor de tecnologia.

Clareza e objetividade sobre as expectativas de perfis para cargos de lideranga,

descartando qualquer hipdtese de viés de género.

4.3 Superacao das Barreiras Individuais

Principais relatos descritos nas pesquisas dos autores sobre barreiras individuais:

Problema

Medo de se arriscarem nas vagas.

Citacio do Autor
A questdo da autoconfianca foi um ponto ressaltado por entrevistadas por lata
[4], a crenga de que ndo sdo boas o suficiente leva mulheres a ndo se candidatarem

para muitas vagas de empregos, diferente dos homens.

Resultado Esperado

Como aumentar a conscientiza¢do de desigualdade de géneros e aumentar cargos de
lideranga para mulheres?

Inciativas/Politicas dentro das organizagdes ajudam a aumentar a consciéncia sobre a
diferenca de géneros dentro da organizacdo, como: diferengas salarias, niimeros de
promogoes, participagdo de mulheres em cargos de lideranga, percentual de mulheres em
cargos de lideranga no setor de tecnologia.

Clareza e objetividade sobre as expectativas de perfis para cargos de lideranca,

descartando qualquer hipdtese de viés de género.

25



4.4 Vencendo os Desafios cotidianos

Principais relatos descritos nas pesquisas dos autores sobre desafios cotidianos:
Problema
Exercer atividades longe de sua area de atuagdo, como pegar café, tirar copias de

documentos.

Citacdo do Autor

As entrevistadas por Maia [3] e Lombardi [6], relatam situagdes em que precisaram
exercer atividades longe de sua area de atuacdo, como pegar café, tirar copias de documentos.
Além disso, precisam lidar com comentarios carregados de esteredtipos por parte de seus

colegas de trabalho.

Resultado Esperado

Como aumentar a conscientizagdo de desigualdade de géneros e aumentar cargos de
lideranca para mulheres?

Inciativas/Politicas dentro das organiza¢des ajudam a aumentar a consciéncia sobre a
diferenca de géneros dentro da organizacdo, como: diferencas salarias, nimeros de
promocoes, participagdo de mulheres em cargos de lideranga, percentual de mulheres em
cargos de lideranca no setor de tecnologia.

Clareza e objetividade sobre as expectativas de perfis para cargos de lideranca,

descartando qualquer hipdtese de viés de género.

4.5 Estratégias
Principais relatos descritos nas pesquisas dos autores sobre as Estratégias adotadas

durante suas trajetorias.

Problema 1

Baixa confianga, ndo se acham boas suficiente.

Citacdo do Autor

Cardoso e Hanashiro [5], explicam que mulheres relatam a experiéncia de exceder a

expectativa de seu desempenho. Isto porque possuem baixa credibilidade.
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Resultado Esperado

Como ajudar mulheres a conquistar a autoconfian¢a e receber aconselhamento para
lidar com as dificuldades da fungdo?

Um programa de Mentoria Virtual para Mulheres, com mentores ocupantes de cargos
de geréncia, cuja proposta ¢ auxiliar mulheres nas dificuldades enfrentadas no dia a dia.

O software deve permitir agendar compromissos, trocar mensagens, realizar chamadas
de audio e video, avaliagdes, analise dos resultados obtidos.

As mentoras poderdo solicitar mentoria de acordo com sua necessidade atual

consultando o cadastro de mentores(as).

Problema 2
Adotados comportamentos como "apagamento do género” e o “empoderamento via

naturalizacdo de competéncias associadas ao feminino” para se manterem no cargo.

Citacdo do Autor

Um dos recursos utilizados ¢ o "apagamento do género” e o “empoderamento via
naturalizacdo de competéncias associadas ao feminino” (Castrol [2]). Em outras palavras,
optam por parecer menos mulheres, ou mais masculinas e justificam sua preseng¢a no setor de
tecnologia com o argumento de que possuem habilidades, como organizacdo e maior

sensibilidade, nao possuidas por homens.

Resultado Esperado

Como mulheres podem denunciar casos de assédio moral, sexual ou algum tipos de
descontentamento?

Através de uma ferramenta de canal de dentncia seguro que ajude as empresas nos
problemas relacionados a diversidade e inclusdao, onde as mulheres tenham a seguranga que
seus incomodos, queixas, preconceitos, obstaculos serdo avaliados pela plataforma e também

pela empresa.

Problema 3
Aspectos das suas personalidades contribuiram para a promog¢ao ao cargo de geréncia,

como sensibilidade e capacidade de se relacionarem com as pessoas.

27



Citacao Autor

Em Lombardi [6], as entrevistadas também relataram que aspectos das suas
personalidades contribuiram para a promog¢do ao cargo de geréncia, como sensibilidade e

capacidade de se relacionarem com as pessoas.

Resultado Esperado

Como promover igualdade nos recrutamentos e processos seletivos para homens e
mulheres?

Utilizagdo de um software que interligue os dados dos candidatos com o perfil dos
funcionarios da empresa, ajudando a identificar quais deles estdo preparados para fazer parte
da equipe.

A ideia ¢ realizar uma selecao retirando do curriculo detalhes que ndo condizem com
as qualificagdes dos profissionais, como: nome, idade, género, estado civil etc e assim tornar
mais facil a selecao pelo que o profissional pode oferecer em relagao a fungdo que exercera.

O objetivo do uso da tecnologia ¢ garantir que candidatos de ambos os sexos sejam
avaliados de forma imparcial, descartando qualquer hipotese de ndo serem convocados para
uma entrevista presencial por alguma razdo preconceituosa ou por dificuldade dos
recrutadores de identificar profissionais com padrio de exceléncia.

Os resultados mostram que os desafios enfrentados por mulheres que buscam a
ascensao em sua carreira ou ja atuam em posicdo de destaque nas empresas de tecnologia
estdo associados a varios aspectos, desde os incentivos recebidos por suas familias durante a
infancia e juventude para dedicarem-se ao lar e a familia, impactando suas escolhas nos
cursos de educacdo. Diante desses fatos, as mulheres se deparam com a falta de
autoconfianga, deixando-as inseguras e com medo de participar de novas oportunidades, pois
carregam a crenga de que nao sdo boas o suficiente para concorrer a essas vagas.

Elas precisam lidar com comentérios carregados de esteredtipos por parte de seus
colegas de trabalho e realizar tarefas fora de sua area de atuagdo, como tirar copias de
documentos e buscar café. Suas caracteristicas femininas, tais como organizagao,
comunicacdo e habilidades de negociacdo, sdo utilizadas como estratégias para alcangarem
postos de destaque na organizagdo. No entanto, as mesmas qualificagdes que as aproximam de
cargos de lideranca sdo também obstaculos para seu crescimento até o topo da hierarquia na
organizacdo, sendo necessario adotar comportamentos como "apagamento do género" e
"empoderamento via naturalizagdo de competéncias associadas ao feminino", além de superar

seu desempenho profissional para conseguirem manter-se nos cargos.

28



Abaixo segue um quadro unificada com os resultados esperados:

Problema 1.Como aumentar a | 2.Como ajudar mulheres de | 3.Como promover | 4.Como mulheres podem
conscientizacao de | TI a conquistarem a | igualdade nos | denunciar  casos  de
desigualdade de géneros e | autoconfianga e  receber | recrutamentos ¢ | assédio moral, sexual ou
aumentar cargos de | aconselhamento para lidar | processos seletivos para | algum tipo de
lideranca para mulheres? com as dificuldades da | homens e mulheres? descontentamento?

fun¢do?

Proposta Incentivos/ Politicas Mentoria  Virtual para | Software de RH Canal de Deniincia

Tecnoldgica mulheres

Quadro 4.6 — Resultados Esperados
Fonte: Dados da Pesquisa
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CAPITULO 5

Conclusao e Trabalhos Futuros

5.1 — Conclusao

Com base nas experiéncias das mulheres entrevistadas nas pesquisas mencionadas,
foram identificados obstaculos, facilitadores e estratégias utilizadas para conquistarem e
atuarem em cargos de lideranca. Sendo assim, podemos concluir que a desigualdade de
género, fatores sociais, familiares e a divisdo sexual do trabalho estdo presentes em comum na
trajetoria percorrida por elas. Diante de um mundo predominantemente masculino, elas
adotaram estratégias que as ajudaram na ascensdo de suas carreiras ¢ a superar desafios
cotidianos para conseguirem se manter na func¢do de lideranca.

Por essa razao, o estudo foi direcionado a propor as organizagdes dessa natureza,
politicas e softwares que contribuam para diminuir os preconceitos, aumentar o nimero de
mulheres na lideranca, como também para serem ouvidas e assistidas com o apoio de
mentoras para alavancarem em suas carreiras. Exemplos dessas propostas incluem processos
de investigacdo e aplicacdo de medidas cabiveis decorrentes das dentincias, mentoria feminina
com o proposito de desenvolver habilidades de lideranca e como aplica-las, garantir a
paridade salarial, criar um programa de lideranga feminina, oferecer horarios flexiveis e
opcdes de home-office.

O interesse por esse tema surgiu a partir do entendimento das trajetérias de mulheres
que alcancaram posicoes de lideranca em empresas de Tecnologia da Informagao. Enfrentar o
desafio de conciliar estudos, familia e trabalho sempre foi uma realidade, especialmente em
suas carreiras, onde dedicaram anos a area de Suporte e Manuten¢ao de Computadores.

Dessa forma, as experiéncias profissionais delas na lideranga e a motivagdo para
abordar esse tema surgiram enquanto desempenhavam fung¢des como analistas de requisitos,
consideradas 4areas "Soft". Essas atividades envolvem o planejamento de tarefas e a
comunicacdo com clientes. Durante esse periodo, perceberam que habilidades cruciais, como
negociagao e gerenciamento de conflitos, foram fundamentais para sua ascensao aos cargos de

lideranga. Essas oportunidades se apresentaram durante seus programas de MBA.
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Ademais, os desafios de liderar equipes predominantemente masculinas foram
determinantes na escolha desse tema, visto que queriam alinhar sua pesquisa as novas
experiéncias profissionais ¢ ao tempo dedicado a essa investigagdo. Esse percurso, marcado
por superacdes € conquistas, tornou-se a base de seu interesse e envolvimento no estudo das
trajetorias de mulheres em cargos de lideranca na area de Tecnologia da Informagao.

Conclui-se assim que a tecnologia, juntamente com politicas de conscientizagao,
colabora para a diversidade dentro das empresas e oferece oportunidades de crescimento para

ambos 0S SEXO0S.

5.2 — Trabalhos Futuros

Este trabalho se baseou em experiéncias de entrevistadas de outros trabalhos
académicos, delimitado pelo cargo que atuam de lideranga, resultando em experiéncias de

barreiras e superagdes enfrentadas bastante similares.

As recomendacdes para trabalhos futuros sdo averiguar:

Caracteristicas das mulheres (cor, raga, faixa etaria);

Diferencas das dificuldades da lideranca feminina na iniciativa publica e
privada;

Visao de mulheres que sdo lideradas por outras mulheres;
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