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RESUMO

OLIVEIRA, N. G. A questao de género na area de dados. 2024. Trabalho de
Conclusédo de Curso (Bacharelado em Engenharia de Produgéo) — Departamento de
Engenharia de Produgao, Centro de Ciéncias Exatas e Tecnologia, Universidade Federal
de Sao Carlos, Sao Carlos, 2024.

O objetivo do presente trabalho € compreender os desafios vivenciados pelas mulheres na
area de Ciéncia, Tecnologia, Engenharia e Matematica (CTEM), com um enfoque
especifico na area de dados. Para isso, foram realizadas entrevistas com sete mulheres
que trabalham nessa area, para aprofundar a compreensao sobre sua vivéncia profissional
e os desafios enfrentados, além de uma revisao bibliografica , explorando a questdo da
disparidade de género no mercado de trabalho e do levantamento de dados secundarios
sobre a area de dados no Brasil. Os resultados obtidos destacam um impacto significativo
na progressao de carreira, nos niveis de estresse no trabalho e na receptividade das
opinides por parte dos colegas de trabalho pelo fato de serem mulheres. Além disso, foi
possivel observar algumas limitagdes das politicas de diversidade das empresas em
prevenir e mitigar a ocorréncia de discriminagdo e microagressées no ambiente de

trabalho.

Palavras-chave: género e trabalho, ciéncia e tecnologia, big data, carreira, diversidade.



ABSTRACT

OLIVEIRA, N. G. A questao de género na area de dados. 2024. Trabalho de
Concluséao de Curso (Bacharelado em Engenharia de Produgao) — Departamento de
Engenharia de Produgao, Centro de Ciéncias Exatas e Tecnologia, Universidade Federal
de Sao Carlos, Sao Carlos, 2024.

The objective of this study was to understand the challenges faced by women in the fields of
Science, Technology, Engineering, and Mathematics (STEM), with a specific focus on the
data field. To achieve this, interviews were conducted with seven women working in this
area to gain a deeper understanding of their professional experiences and the challenges
they encounter. Additionally, a literature review was performed to explore the issue of
gender disparity in the labor market, along with the collection of secondary data about the
data field in Brazil. The results highlight a significant impact on career progression, stress
levels at work, and the receptiveness of colleagues to their opinions, all due to the fact that
they are women. Furthermore, some limitations of corporate diversity policies were
observed in preventing and mitigating the occurrence of discrimination and

microaggressions in the workplace.

Keywords: gender and work, science and technology, big data, career, diversity.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 - Processos de Big Data

Figura 2 - Distribuicdo de nivel de instrugao formal por nivel de cargo
Figura 3 - Distribuicdo de género por nivel de cargo

Figura 4 - Distribuicdo de area de formacgao por nivel de cargo

Figura 5 - Segmento de atuagao dos atuais empregadores

Figura 6 - Critérios levados em consideragao para escolha de empresa
Figura 7 - Comparagao da remuneragéao por funcao e nivel de cargo
Figura 8 - Experiéncia profissional prejudicada por género

Figura 9 - Fatores da experiéncia profissional prejudicados

Figura 10 - Experiéncia profissional prejudicada por interseccionalidade
de género e cor/ragal/etnia

Figura 11 - Distribuicdo de remuneragao por interseccionalidade de
género e cor/ragaletnia

Figura 12 - Remuneragdo média por interseccionalidade de género e

cor/racal/etnia

21
23
24
24
25
26
26
27
28
29

29

30



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 - Informagdes demograficas
Tabela 2 - Descricdo das participantes

Tabela 3 - Fatores da experiéncia profissional prejudicados pelo género

35
35
36



SUMARIO

INTRODUCAO

1 GENERO E TRABALHO

1.1 A TRAJETORIA FEMININA NO MERCADO DE TRABALHO
1.2 MUDANCAS - O MOVIMENTO FEMINISTA

1.3 A PERSISTENCIA DA DESIGUALDADE NA ATUALIDADE
1.4 ASCENSAO PROFISSIONAL

1.5 PROCESSOS DE MENTORIA

2 A MULHER NAS AREAS DE CIENCIAS, TECNOLOGIA, ENGENHARIA

E MATEMATICA (CTEM)

3 A CARREIRA DE DADOS E A PRESENCA FEMININA

3.1 CARREIRA DE DADOS NO BRASIL — DADOS QUANTITATIVOS

3.2. MULHERES NA AREA DE DADOS

5 PESQUISA COM TRABALHADORAS DA AREA DE DADOS
5.1 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

5.2 PESSOAS ENTREVISTADAS

5.3 APRESENTAGCAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

5.3.1 PROGRESSAO DE CARREIRA

5.3.2 NIVEIS DE ESTRESSE NO TRABALHO

5.3.3 RELACAO COM COLEGAS DE TRABALHO

5.3.4 PROCESSOS SELETIVOS

5.3.5 POLITICAS DE DIVERSIDADE E CONDUTA DA EMPRESA

CONSIDERAGOES FINAIS
REFERENCIAS
ANEXO | - ROTEIRO DA ENTREVISTA QUALITATIVA

© O OO W W -

12

14

21

27

31
31
32
35
36
41
42
44
45

49
50
54



INTRODUCAO

De acordo com Ammu e Irfanuddin (2013), a sociedade atual vive imersa em um
vasto oceano de dados: uma quantidade sem precedentes de informacéo é coletada
diariamente, a partir de diversas fontes e em uma ampla gama de dominios de aplicagao.
Esses dados séo provenientes de sensores meteoroldgicos, atividades de navegagéo em
sites e aplicativos, registros de transacdes financeiras, compras online, informagdes de
GPS de dispositivos moveis, entre outras fontes, abrangendo diversos aspectos de
nossas vidas. A area de dados surge, desta forma, como area da tecnologia para
processar essas informagdes e extrair conhecimento a partir dos dados brutos (Ammu;
Irfanuddin, 2013).

Esses dados, na atualidade, sdo conceituados como Big Data, que conforme
definido pela TechAmerica (2012, p. 7), refere-se a "volumes massivos de dados de alta
velocidade, complexos e variados", que exigem técnicas avangadas e tecnologias para a
captura, armazenamento, distribuicdo, gerenciamento e analise da informacao.

A participacdo feminina nesta area reflete o contexto do mercado. Apesar do
crescimento da presenca das mulheres no mercado de trabalho formal a partir da década
de 1970, ndo ha equidade entre homens e mulheres . De acordo com o IBGE, as
mulheres sao maioria da populagdo economicamente ativa, mas apresentam as maiores
taxas de desemprego, além de receberem salarios mais baixos e ocuparem cargos
inferiores, embora sejam mais escolarizadas que os homens (DIPRO; SEMPLA, 2007).

Esses dados ressaltam a importancia de investigar mais profundamente os
desafios especificos enfrentados pelas mulheres em areas dominadas por homens, como
a de Big Data. Entender essas barreiras pode fornecer percepcgdes valiosas para a
formulacdo de politicas e praticas que promovam a equidade de género.

Nas disciplinas de Ciéncia, Tecnologia, Engenharia e Matematica (CTEM), a
exclusao histérica das mulheres é histérica. De acordo com Borges et al. (2010), o acesso
das mulheres ao ensino superior € um fendmeno recente e sua entrada nesse ambiente
tem sido caracterizada como gradativa e limitada, além de marcada pela exclusao, tanto
social quanto econémica. A estrutura social da ciéncia ndo apenas as exclui de sua

esfera, mas essa esfera é, historicamente, construida de maneira masculina.



Apesar do aumento da presenca feminina no ensino superior em CTEM, como
discutido por Beed et al. (2011), a desigualdade de género persiste. Embora as mulheres
ocupem 48% dos empregos em carreiras em geral, esse indice é reduzido pela metade
quando se trata de carreiras em CTEM (Saboya, 2013). A autora salienta, ainda, que
mulheres com formagdo em ciéncia, tecnologia, engenharia e matematica tém uma
probabilidade inferior de ocupar cargos em CTEM em comparagdo com seus colegas
masculinos. Em vez disso, muitas profissionais tendem a direcionar suas carreiras para
areas como educagao ou saude.

O questionamento sobre as desigualdades no ambiente de trabalho tem ganhado
consideravel relevancia nos ultimos anos. Conforme Ayarza (2018), entre 2013 e 2017,
as pesquisas no Google relacionadas a "desigualdade de género no mercado de
trabalho" aumentaram em 451%, enquanto as buscas por "mulher ganha menos"
cresceram 298%. Esses numeros indicam que, embora o caminho rumo a equidade de
género seja extenso, ha um interesse crescente no tema, evidenciando uma
conscientizagdo sobre a urgéncia de agdo e mudanga no cenario atual.

Saboya (2013) destaca a escassez de trabalhos que abordem a tematica do
género feminino, sua presenca no ambito da ciéncia e tecnologia, e as dificuldades
enfrentadas para ingressar nesse mercado e alcangar reconhecimento em determinados
cargos. A autora argumenta que € crucial realizar mais estudos sobre o assunto para dar
voz a essas mulheres e evidenciar a desigualdade existente nesse cenario, buscando
assim iniciar mudancas significativas.

Este estudo se propde a aprofundar na questdo da disparidade de género na area
de Ciéncia, Tecnologia, Engenharia e Matematica (CTEM), com um foco especifico na
area de dados. Este trabalho € composto por uma revisao bibliografica sistematica sobre
os temas de género e trabalho, carreira de dados e mulheres na area de dados. Além
disso, inclui entrevistas com sete mulheres que atuam na area de dados, cujas

experiéncias serao discutidas a luz dos conceitos abordados na revisao bibliografica.



1 GENERO E TRABALHO

De acordo com o dicionario Oxford English Dictionary (2011), o termo género é
definido como tipo, classe e espécie, representando um conjunto de seres unidos por
similaridades e caracteristicas especificas. Contudo, na contemporaneidade, essas
caracteristicas sao reconhecidas e interpretadas por meio de experiéncias situacionais
unicas.

A partir desse entendimento, para entender a experiéncia das mulheres na area de
dados, torna-se essencial uma analise dos desafios enfrentados por elas no mercado de
trabalho.

O proximo item apresenta um breve histérico sobre a participacdo feminina no

mercado de trabalho.

1.1 A TRAJETORIA FEMININA NO MERCADO DE TRABALHO

Abreu (1986) afirma que, no artesanato, a vida familiar e o trabalho estavam
intimamente interligados. Marido, mulher e filhos geralmente trabalhavam juntos na
prépria casa, usando algum tipo de maquinario rudimentar para produzir tecidos, rendas,
calgados, cordas, pregos, correntes e outros produtos que eram comercializados ou
utilizados pelo préprio consumo domeéstico.

Essa divisdo do trabalho ndo se sustentou no contexto da continua privatizagao
da terra no final do século XV. Em O Calib4 e a Bruxa, Federici (2020) aborda a campanha
liderada por artesaos para excluir as mulheres de suas oficinas. Os artesdos buscaram
restringir as mulheres ao trabalho doméstico, associando aquelas que desafiavam essa
norma a estigmas negativos, como megeras ou "putas". As mulheres enfrentaram
resisténcia e taticas intimidadoras ao tentar trabalhar fora de casa, evidenciando as
consequéncias da campanha para a desvalorizacio e discriminagao do trabalho feminino
na sociedade da época.

A autora destaca a formagao de uma nova divisdo sexual do trabalho no final do
século XV, resultante de uma alianca entre artesdos e autoridades urbanas, combinada
com a continua privatizacao da terra. Essa colaboracéo levou a criagdo de um novo
"contrato sexual", conforme definido por Carol Pateman (1988). Este contrato restringia

as mulheres aos papéis de maes, esposas, filhas e viuvas, ocultando, assim, sua



condicao de trabalhadoras, enquanto concedia aos homens acesso livre aos corpos das
mulheres, ao seu trabalho e aos corpos e trabalho de seus filhos. Essa dinamica
contribuiu significativamente para a subordinacdo e domesticagcdo das mulheres,
relegando-as ao trabalho reprodutivo em detrimento do trabalho produtivo.

De acordo com Melo e Castilho (2009), o trabalho produtivo pode ser entendido
como o trabalho relacionado a geragédo de valor relacionado a produgao de bens no
sistema capitalista, ou seja, o valor mercantil atribuido. Em contraste, o trabalho
reprodutivo se refere a produgao social de seres humanos, contemplando as tarefas
domésticas. Embora distintas, essas categorias s&o inter-relacionadas e indissociaveis,
uma vez que uma condi¢cao é fundamental para a outra.

Segundo Kon (2002), o final do século XIX e o inicio do século XX marcam o
advento do periodo industrial, uma fase caracterizada pelo surgimento de novos papéis
econdmicos para homens e mulheres. Nesse contexto, homens passaram a se envolver
em atividades como navegagao, servigo militar e constru¢ao de estradas e canais. Com a
partida de homens, as mulheres, antes dedicadas ao casamento e ao trabalho doméstico,
viram-se na contingéncia de prover seu proprio sustento. Nas fabricas, a mao de obra
feminina e infantil tornou-se mais acessivel financeiramente do que a masculina.

Abramo (2010) destaca o aumento significativo da participagdo feminina,
sobretudo de meninas, na forga de trabalho industrial no inicio do século XX em diversos
paises da América Latina, incluindo o Brasil. Esse fendbmeno persistiu durante os
periodos de guerra, conforme evidenciado por Almeida e Jesus (2016). Durante o periodo
da Segunda Guerra, as mulheres tiveram uma maior participagado na esfera publica,
quando um grande contingente de homens foi deslocado para a frente de combate. As
mulheres contribuiram para os esforgos de guerra candidatando-se para as vagas de
emprego abertas, por exemplo, na industria bélica.

Observa-se, portanto, que a presenca feminina nos espacos de trabalho produtivo

foi motivada, em grande parte, pela necessidade de méao de obra barata.



1.2 MUDANCAS - O MOVIMENTO FEMINISTA

Segundo Kanter (1993), na década de 1970, o movimento feminista e a entrada de
um numero maior de mulheres instruidas no mercado de trabalho levaram a lutas pela
igualdade entre homens e mulheres. Surgiram, entdo, as politicas de agdes afirmativas e
igualdade de oportunidades de trabalho para as mulheres.

Nesse periodo, também ocorre o aumento da participagdo feminina nas
universidades. A partir da década de 1980, com a expansao de instituicdes de ensino
superior, tanto publicas quanto privadas, observou-se uma consolidacdo dessa
participagdo. Nas décadas seguintes , as mulheres se mantiveram como maioria nos
cursos universitarios (Borges; Ide; Duraes, 2010).

As discussbes sobre a discriminacdo de mulheres no mercado de trabalho no
Brasil ganharam notoriedade a partir de 1975, o ano internacional das mulheres
designado pelas Nagdes Unidas. Esse periodo marcou o surgimento dos primeiros
grupos e jornais feministas no pais, com estudos concentrados no movimento sindical e
na expressiva participagao feminina no exército industrial de reserva, representando uma
mao de obra desqualificada e economicamente acessivel. Tais pesquisas foram
impulsionadas pela disseminagdo do feminismo e pelo envolvimento ativo de mulheres
em papéis de trabalhadoras, sindicalistas e pesquisadoras em diversas universidades
nacionais (Araujo, 2005).

Apesar dos avancgos notaveis desde a década de 70 em direg¢ao a inclusdo das
mulheres no mercado de trabalho, Neves (2006) ressalta como a insergédo feminina no
mercado de trabalho revela-se altamente heterogénea. A inser¢éo no setor industrial,
muitas vezes, se configura como uma "insercao excluida", caracterizada pela ocupagao

de fun¢des menos qualificadas e limitadas oportunidades de mobilidade ocupacional.

1.3 A PERSISTENCIA DA DESIGUALDADE NA ATUALIDADE

Conforme destacado por Abramo (2010), é frequente que o trabalho das mulheres
assuma um carater temporario, originando-se ndo como um projeto pessoal, mas sim
pela exigéncia de contribuir financeiramente para a familia. Esse engajamento tende a

ser interrompido assim que a mulher puder retomar suas responsabilidades habituais em



casa. Adicionalmente, € comum que a renda obtida seja secundaria e insuficiente para
sustentar a mulher ou sua familia de forma independente. Essa realidade contribui para a
falta de formagdo de uma identidade feminina no ambiente de trabalho, ja que
historicamente este n&o era considerado um espaco destinado as mulheres.

Nesse contexto, Neves (2006) salienta que a fragilidade do trabalho feminino se
torna evidente com base no local onde as mulheres desempenham suas atividades, como
destacado pelo expressivo percentual de 75% de mulheres que trabalhavam por conta
prépria ou no domicilio em 2002. Esse numero elevado de mulheres envolvidas em
empregos vulneraveis e frequentemente ndo remunerados reflete uma construgéo
histérica associada ao surgimento da divisdo sexual do trabalho.

Adicionalmente, permanecem esteredtipos que restringem as mulheres a papéis
especificos, principalmente vinculados as expectativas relacionadas a maternidade e as
responsabilidades domésticas. Essa realidade, reflexo do processo historico discutido
neste capitulo, frequentemente impde obstaculos ao progresso de suas carreiras.

Essa realidade ¢é influenciada pelo desequilibrio nas responsabilidades
domeésticas, conforme apontado pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE,
2019), que revela que as mulheres dedicam o dobro de tempo que os homens as
atividades domésticas. Enquanto os homens, em média, dedicam 10,9 horas por semana
a essas tarefas, as mulheres dedicam 21,3 horas. Além disso, essas mulheres enfrentam
expectativas desiguais no ambiente de trabalho, podendo ser percebidas como menos
confiaveis devido as suas responsabilidades maternas.

De acordo com a revista Exame (2023), um estudo que entrevistou 273 maes com
idades entre 18 e 45 anos no Brasil em 2023, revelou que mais da metade das mulheres
(56,4%) ja enfrentou a demissé&o ou conhece alguma outra mulher que foi dispensada
apos retornar da licenga-maternidade. Além disso, 40% das méaes ja se sentiram
prejudicadas por serem maes nas entrevistas de emprego.

A Harvard Business Review (2018) destacou que mulheres frequentemente
realizam uma quantidade desproporcional de trabalho que € percebido como tendo
menos valor, o denominado "servico de casa" do escritério. Essas tarefas incluem nao
apenas atividades literalmente relacionadas ao escritério, como preparar café para

reunides matinais ou limpar apds almogos corporativos, mas também englobam o



trabalho operacional ou administrativo essencial, porém pouco reconhecido, que sustenta
o funcionamento da empresa. A recusa em realizar essas tarefas pode resultar em
feedbacks negativos de natureza comportamental, insinuando uma falta de dedicagao a
equipe. Esse cenario pode culminar em uma carga de trabalho desproporcional e ndo
reconhecida, levando a niveis maiores de estresse no trabalho.

Costa et. al. (2004) relatam que, em 2001, apenas 42% dos homens declararam
realizar afazeres domésticos, enquanto 90% das mulheres assumiram tal
responsabilidade. Essa desigualdade no uso do tempo entre homens e mulheres revela
uma disparidade marcante. Apesar de as mulheres terem jornadas de trabalho
econdmico mais curtas, sua jornada total é superior a dos homens. Ambos dedicam um
tempo consideravel ao trabalho, mas as mulheres, enfrentam uma carga de trabalho em
afazeres domésticos, em meédia, trés vezes maior do que a dos homens. Essa
discrepancia persiste mesmo nos periodos em que os homens néo estdo envolvidos em
atividades econdmicas formais. As autoras discorrem sobre as implicacbes dessa
disparidade na equidade de género no contexto de trabalho formal:

Enquanto a divisdo do trabalho doméstico for assimétrica, a igualdade
sera uma utopia. Se o papel das politicas publicas em favor da igualdade
entre homens e mulheres pode ter conseqliéncias positivas, apenas a
mudanga da correlagcdo de forgas no interior da esfera dita "privada”
podera contribuir para uma melhor distribuicdo do trabalho invisivel, do
trabalho de compaixéo e de dedicagédo, de altruismo, de disponibilidade
permanente, tornando acessivel as mulheres - e nao apenas virtualmente
aos homens e a um punhado de "mulheres excepcionais"” - um espago
proprio, um tempo "para si", e 0 acesso a criatividade, que é possivel
apenas a partir de uma afirmagéo de si enquanto sujeito auténomo (Costa
et al., 2004, p. 20).

Por outro lado, ha que se ressaltar que 50,8% dos domicilios brasileiros sao
chefiados por mulheres. No caso das mulheres negras, essa porcentagem sobe para
56,5% dos domicilios (DIEESE, 2023).

Ayarza (2018), aponta que o contingente de mulheres desempregadas em 2018
era 29% superior ao de homens. Em relacéo as posicdes de lideranga, as mulheres ainda
detinham apenas 2,8% dos cargos mais elevados. Embora a propor¢ao de mulheres CEO
no Brasil tenha crescido de 5% em 2015 para 16% em 2017, a autora ressalta que, ao
ocuparem as mesmas posicoes, elas recebem 74,5% do salario dos homens. Além disso,

de acordo com o ultimo relatério do Férum Econémico Mundial (2020), estimava-se que



seriam necessarios cem anos para eliminar a disparidade salarial entre homens e
mulheres .

Saboya (2013) argumenta que diversos fatores sao determinantes e constituem
desafios para a mulher no ambiente de trabalho. Elementos como género, classe social,
raca e maternidade exercem influéncia significativa em sua trajetdéria, sendo
considerados como fatores estruturais na sociedade.

Corroborando com isso, Neves (2006) declara que

Compreender a forma como as mulheres se incorporam e séo
incorporadas no mercado de trabalho significa entender as construgbes
historicas e culturais na dindmica das relagbes sociais entre homens e
mulheres e o0s significados e as representagbes do feminino e do
masculino. As relagbes de género ocorrem nos varios espagos de
interagcdo social, como a familia, os locais de trabalho, as diferentes
instituicbes e o0 seus significados conformam subjetividades e
identidades. Dessa maneira, as discriminagbes estabelecidas no mundo
do trabalho entre homens e mulheres sdo fortemente marcadas por
valores culturais, que transformam as diferengcas em relagbes de
desigualdade e de preconceito no que diz respeito as mulheres (p. 259).

Dessa perspectiva, torna-se evidente que o interesse de uma mulher de se
candidatar a uma vaga de emprego transcende sua condigdo de género. Embora esse
fator seja determinante, as influéncias culturais permeiam suas vidas de diversas
maneiras. Conforme observado por Reith e Rachid (2020) , a CLT (Consolidagao das Leis
Trabalhistas) estabelece que ndo deve haver tratamento diferenciado com base em sexo,
idade, cor ou situacao familiar. Entretanto, como destacam as autoras, nem sempre é
simples demonstrar, juridicamente, que a exclusdo de uma pessoa foi influenciada por
alguma dessas caracteristicas.

As mulheres, ent&o, sofrem discriminagédo por conta do seu género, cor de pele,
nivel social, idade e estrutura familiar. A trajetéria de uma mulher € adversamente
impactada se ela é negra’, de baixa renda, mais velha ou tem filhos. Esses fatores
frequentemente retardam seu avancgo ou as excluem de determinados ambientes devido
as politicas discriminatorias adotadas por algumas empresas (Neves, 2006; Reith;
Rachid, 2020).

' “De acordo com os critérios do IBGE, o termo "negro" engloba tanto individuos pardos quanto pretos,

abrangendo uma categoria mais ampla” (Vicenzo, 2023).



A desvalorizacdo da mulher e a consolidagdo do preconceito nas instituicoes,
conforme indicado pelas autoras, acabam por se tornar aspectos naturalizados na
sociedade, desmotivando mulheres a considerarem certas oportunidades de emprego,
uma vez que nao se veem refletidas nesses contextos. Dessa forma, € crucial abordar a
auséncia de representatividade que esses preconceitos geram, influenciando as escolhas
das mulheres e, frequentemente, direcionando-as para areas tradicionalmente
consideradas mais femininas, como saude e educacgao, por exemplo.

Rissi et. al. (2018, p. 58) citam que

a discriminagdo existe porque ha quatro grupos de trabalhadores dentro
do mercado de trabalho: o grupo padrdo, composto por homens brancos,
0s quais ditam as normas; o grupo de homens negros; o grupo de
mulheres brancas; e o grupo de mulheres negras. Os trés dltimos séao
discriminados por ndo comporem o grupo padréo (p. 58).

1.4 ASCENSAO PROFISSIONAL

A discriminacdo social se reflete na ascensao lenta das mulheres em suas
carreiras profissionais, resultando em sua sub-representagao em cargos de lideranca e,
consequentemente, nas esferas mais elevadas de poder, prestigio e remuneragéo.
Mesmo quando as mulheres possuem caracteristicas produtivas semelhantes as dos
homens, observa-se um "afunilamento hierarquico" (Rissi et al., 2018).

As autoras ressaltam o impacto do estereétipo feminino e da segregacgao vertical,
que se manifesta nas expectativas culturais sobre as mulheres, perpetuando a visdo de
que devem desempenhar o papel de cuidadoras do lar, da familia e educadoras dos
filhos. Essa segregacao no ambiente de trabalho contribui para explicar as dificuldades
enfrentadas pelas mulheres em alcancar posicbes de destaque na hierarquia
organizacional.

Por sua vez, a segregacgao horizontal influencia as escolhas de carreira das
mulheres, sendo moldadas por esteredtipos culturais que sao impostos desde a infancia,
marcada por uma clara divisao entre o que € considerado feminino e masculino. Esses
esteredtipos direcionam as mulheres para caminhos e areas de atuacao

substancialmente diferentes dos escolhidos pelos homens. Geralmente, esses caminhos
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profissionais sdo menos valorizados e menos prestigiados, como é o caso de areas nas
ciéncias humanas ou de saude, por exemplo.

A analise da ascensao profissional feminina deve levar em conta o impacto da
segregacgao horizontal e vertical, demonstrando que as barreiras encontradas pelas
mulheres no ambiente de trabalho ndo podem ser superadas apenas com a meritocracia.
Este conceito, comumente utilizado por muitas empresas contemporaneas para justificar
a desigualdade na progressao profissional, ignora as profundas desigualdades
estruturais presentes.

Perez (2019) aborda a meritocracia como um conceito ilusério, usado para
justificar o viés institucional em favor de homens brancos. Um estudo conduzido pelo The
New Yorker (2017) indica que os homens que acreditam em sua prépria objetividade ou
negam ter comportamentos sexistas tendem a ser menos imparciais € mais propensos a
adotar comportamentos discriminatérios de género. Além disso, em organizagdes que se
apresentam como meritocraticas, ha uma tendéncia dos gestores em favorecer os
funcionarios do sexo masculino em detrimento das funcionarias igualmente qualificadas.

Um estudo da Fortune (2014) analisou 248 avaliagdes de desempenho coletadas
em varias empresas de tecnologia nos Estados Unidos e constatou que as avaliagdes das
mulheres continham mais feedbacks criticos: 58,9% das avaliagbes, em geral, continham
feedback critico, enquanto esse numero era de 87,9% para as avaliagdes recebidas por
mulheres.

Enquanto as avaliagdes criticas recebidas pelos homens se concentram em como
desenvolver novas habilidades e continuar progredindo profissionalmente, as avaliagdes
recebidas pelas mulheres focam em criticas comportamentais e de personalidade que
nao estavam presentes nas avaliagdes dos homens. Elas foram instruidas a controlar o
tom, a serem menos agressivas, criticas, abrasivas, mandonas, estridentes, emocionais e
irracionais. De todas essas palavras, apenas "agressivo" apareceu nas avaliagdes dos
homens duas vezes de um total de 83 avaliacdes.

Esse fato impacta na trajetéria feminina no mercado de trabalho. Perez (2019)
analisou o ambiente corporativo do Google, onde as mulheres ndo se candidataram para
promog¢des na mesma propor¢ado que os homens, o que a autora atribui a menor

autoestima e percepgao de autoeficacia, acrescentando que isso também ocorre porque
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as mulheres sao socialmente incentivadas a modéstia e enfrentam penalidades quando
se desviam dessa norma de género estabelecida.

Os desafios enfrentados pelas mulheres no contexto de ascensao profissional se
intensificam quando assumem posigcdes de lideranga. A lideranga feminina é
caracterizada por diversas dificuldades, mas também desempenha um papel crucial ao
facilitar a ascensao profissional de outras mulheres.

De acordo com Rezende et al. (2014), o estilo de lideranga feminino é associado as
caracteristicas transacionais e transformacionais da abordagem da nova lideranga,
enquanto o estilo de lideranga masculino é associado a abordagem situacional e
contingencial. A autora, baseada no estudo de Hersey (1986), define liderancga situacional
e contingencial como aquela em que a situagao € predominante, exigindo que o lider seja
flexivel e capaz de se adaptar a diferentes circunstancias, sejam elas internas ou
externas. Esse estilo de liderangca tem maior propensao para assumir riscos e esta
associado a tracos caracteristicos do estilo masculino, como autoritarismo, racionalidade
e foco em tarefas.

Por outro lado, a lideranca transacional e transformacional, fundamentada nos
estudos de Burns (1978), Bass (1985), Bass e Avolio (1990) e Khanin (2007), é centrada
na relacao do lider com as pessoas, tornando-a menos autoritaria. O lider € visto como
um agente de transformacao e apresenta caracteristicas como facilitagdo da troca,
percepcdo das necessidades dos outros, comprometimento, capacidade de motivar,
gerar empatia e estabelecer relagbes afetivas.

Um estudo conduzido por Rezende et al. (2014) examinou as categorias que
compdem o conceito de "teto de vidro". Segundo a BBC (2017), o termo foi delineado por
Marilyn Loden em 1978, durante um painel de discussdo sobre as aspiragdes das
mulheres. Loden descreveu o "teto de vidro" como uma barreira invisivel que impede o
avango das mulheres em suas carreiras, especialmente em diregao a cargos de lideranga
e alta geréncia. Rezende et al. (2014) identificaram e investigaram varias categorias na
literatura, incluindo esforgo investido no trabalho e comprometimento, capacidade de
assumir riscos, empatia, lealdade, capacidade de negociagcdo e expressao de

sentimentos.
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Os resultados da pesquisa indicaram que, com excecao da capacidade de assumir
riscos, todas as categorias associadas a uma lideranga de sucesso estavam relacionadas
aos estilos de lideranga transacional e transformacional, sendo predominantemente
observadas em lideres mulheres. Isso sugere que as mulheres possuem tragos mais
alinhados com os estilos de lideranga valorizados atualmente.

Esses achados indicam que a lideranga feminina tende a enfatizar empatia,
lealdade, negociagao e expressao de sentimentos, demonstrando uma maior capacidade
de gerir pessoas de maneira a preservar sua saude mental no ambiente de trabalho. No
entanto, apesar dessas caracteristicas, a pratica revela que os cargos de liderancga
continuam a ser predominantemente ocupados por homens.

Uma pesquisa conduzida pelo Workforce Institute (2023) revelou que a lideranca
direta exercida por um profissional tem uma influéncia significativa na saude mental dos
colaboradores, maior que de um terapeuta e comparavel a de um cénjuge ou parceiro
amoroso. Adicionalmente, 35% dos entrevistados relataram que seus lideres falham em

considerar o impacto que exercem sobre seu bem-estar.

1.5 PROCESSOS DE MENTORIA

Uma das ferramentas que pode ajudar mulheres na trajetéria profissional é a
mentoria. A mentoria de mulheres tem sido associada a efeitos positivos, como a reducao
do estresse, 0 aumento das chances de obter salarios mais elevados e a melhoria da
satisfagao no trabalho, por meio do estabelecimento de redes profissionais duradouras
(Hansman, 2003). Em um estudo realizado por Toland (2007), foi constatado que todas as
presidentes e vice-presidentes de empresas de seguros analisadas tiveram um mentor
por pelo menos cinco anos, evidenciando a relevancia desse processo para o avango das
mulheres na esfera profissional.

Fowler, Gudmundsson e O'Gorman (2007) sugerem uma divergéncia no enfoque
entre a mentoria liderada por homens e por mulheres. Enquanto nas mentorias com
homens ha um foco no desenvolvimento de carreira, nas mentorias conduzidas por

mulheres observa-se um maior foco no suporte psicossocial.
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Toland (2007) evidenciou, em sua pesquisa, que as mentorias entre pessoas de
géneros diferentes ndo sao tao eficazes quanto aquelas entre individuos do mesmo
género, especialmente quando uma mulher é orientada por um mentor masculino. Isso
levanta a questdo da escassez de mentorias femininas em niveis de lideranga mais
elevados, o que pode ser prejudicial para o avanco profissional de outras mulheres, dada
a baixa representatividade feminina nestes escaldes. Entre as quatro empresas
investigadas nesse estudo, apenas duas oferecem programas formais de mentoria. As
mulheres que participaram relataram ter tido experiéncias positivas com esses
programas.

O préximo capitulo apresenta uma discussido sobre a participacdo feminina nas

areas predominantemente masculinas de ciéncias e tecnologia.
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2 A MULHER NAS AREAS DE CIENCIAS, TECNOLOGIA, ENGENHARIA E
MATEMATICA (CTEM)

CTEM ¢é a sigla que representa as areas de ciéncias, tecnologia, engenharia e
matematica, geralmente exigindo habilidades de nivel superior. Profissdes nesse dominio
séo frequentemente associadas a um prestigio social significativo.

Oliveira (2023) explora o percurso das mulheres em diregdo as universidades,
destacando que esse movimento teve inicio apenas na década de 60 no Brasil. A analise
revela que esse processo demorou cerca de 20 anos para se consolidar e comecar a
crescer, resultando em uma maior presenga feminina no campo da Ciéncia, Tecnologia,
Engenharia e Matematica (CTEM). Segundo Borges, Ide e Duraes (2010), conforme
citado por Oliveira (2023), o acesso das mulheres a esse direito foi "gradativo, limitado,
diferenciado e marcado pela exclusao tanto social quanto econémica".

Mesmo com o predominio das mulheres entre as pessoas que concluem o
ensino superior, as escolhas disciplinares continuam a ter influéncia do género. Conforme
observado por Yannoulas (2007), as alunas universitarias tendem a se agrupar em
disciplinas relacionadas aos servigos, como Comunicag¢ao, Educacdo, Humanidades e
Saude. Por outro lado, profissdes mais associadas a produg¢do, como Ciéncias
Agropecuarias e Engenharias, ainda mantém um corpo discente predominantemente
masculino. Embora mulheres e homens frequentem o mesmo ambiente universitario,
suas trajetdrias educacionais, opgdes profissionais e percursos ocupacionais apresentam
variagdes significativas.

Ratificando a intersegcdo de classe social e raga, mencionada no capitulo
anterior, Souza, Passos e Ferreira (2020) observam uma segregacao racial e de classe
também na composicdo dos cursos superiores. Cursos considerados de elite,
responsaveis pela formacao de profissionais em areas que proporcionam as melhores
remuneragdes e prestigio social, sdo predominantemente ocupados por estudantes da
classe média e alta. Mesmo com as politicas de cotas, esse cenario persiste sem grandes
mudancas.

Fox, Sonnert e Nikiforova (2011) afirmam que o acesso e a participagao limitada de
mulheres em certas areas do ensino superior, em especial nas carreiras ditas de elite,

perpetuam mecanismos de segregacao profissional. A segregacao cria e sustenta, por
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sua vez, disparidades de renda, autonomia, oportunidades de emprego e ascensao
hierarquica entre homens e mulheres.

Saboya (2013) afirma que "a partir da construcao das relagdes de poder dentro de
cada sociedade, se estabelece o que sera aceitavel ou ndo, em termos comportamentais"
(p-3). Em outras palavras, as empresas e a sociedade determinam o que é considerado
aceitavel e definem os espacos nos quais a mulher pode atuar e ser inserida. A autora

reforca a dificuldade enfrentada pelo género:

O resultado dessa configuragéo é a sub-representagdo das mulheres nas
C&T, gerada pelo pressuposto de que as mulheres seriam incapazes para
competir em carreiras desses campos, faltando-lhes habilidades e
talentos necessarios ao fazer cientifico. A légica presente no campo da
C&T é sexista e androcéntrica, pois enfatiza o lado masculino de um
conjunto de dualismos generificados: objetividade versus subjetividade,
racionalidade versus irracionalidade/emocionalidade, mente versus
matéria ou corpo (Saboya, 2013, p. 4).

Andrade et al. (2023) destacam essa disparidade ao apresentarem informagdes do
relatério da Sociedade Brasileira de Computagao (SBC) de 2018, que "revelou que o
numero de mulheres ingressantes em cursos de computag¢ao no Brasil totalizava 23.933,
em um universo de 171.205 estudantes” (p. 2852), o que representa apenas 14%.

A corregao desse desequilibrio requer um aumento significativo na formagao e
contratacdo de mulheres na area.

Oliveira (2023, p. 44) cita, ainda, que

A exclusédo das mulheres na C&T ¢ histérica. A insercdo destas é limitada,
heterogénea, cheia de percalcos e ainda bastante recente. Mulheres e
meninas tiveram um acesso mais tardio a educagao formal e, por muito
tempo, foram condicionadas a se restringirem as tarefas de cuidado e de
administracdo de uma casa. (Oliveira, 2023).

Como pode ser observado, embora as oportunidades para as mulheres na
educacao tenham comegado a se expandir na década de 60, sua participagcao nas
ciéncias ainda é baixa, mesmo para aquelas que tém acesso ao ensino superior.

Pode-se concluir que embora haja presenca de mulheres ocupando cargos mais
altos na drea, sua presenca é substancialmente inferior em comparagéo aos homens. E
relevante observar, como salientado por Neves (2006), que as mulheres frequentemente
ocupam posicdes hierarquicamente mais baixas, mesmo quando possuem qualificacées

semelhantes ao género masculino.
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Reith (2014) apresenta mais uma explicagédo para isso:

A discriminagé&o pode ocorrer para a manuteng¢do de privilégios, mas ela
néo se da apenas por parte de quem discrimina. Em muitos casos, ela se
da, também, por parte de quem é discriminado. Quem discrimina esta
pondo em pratica uma forma de pensar que o acompanhou durante a vida
inteira. Quem é discriminado se encontra em uma situa¢ao tdo comum ao
dia-a-dia que internaliza a ideia de inferioridade. (p. 2).

A area de CTEM é encarada como um "dominio masculino”, constituindo uma
barreira significativa para a entrada e permanéncia das mulheres nesse espago. Walby
(2021) ressalta que a mera percepgao cultural de que ciéncia e tecnologia sao associadas
ao masculino nao é suficiente para concluir que isso seja uma das principais razées para
a composi¢cao de género nesses campos. A cultura de género da ciéncia e tecnologia
pode ser mais uma consequéncia do que uma causa de sua predominancia masculina.

A auséncia de uma inclusdo mais efetiva das mulheres na area contribui para a
falta de confianga técnica das profissionais em relacdo a si mesmas, refletindo na
autopercepcgao de eficacia ou autoeficacia. Aziz (2004) avaliou o nivel de estresse entre
profissionais indianas da area de tecnologia da informacgao, verificando que as mulheres
enfrentam maior estresse em comparacao aos homens. O principal fator desse estresse
esta relacionado ao sentimento de nao se considerarem adequadas ou suficientemente
técnicas para a execugao de suas atividades.

A pesquisa conduzida por Liu et al. (2014) relaciona a escassez de mulheres na
area a diminuicdo da autoeficacia pessoal. Os resultados indicam que crencas sobre
papéis de género e a autoeficacia de modelos femininos na engenharia influenciam o
comprometimento profissional com essa area. A presenca de modelos femininos na
engenharia tem impacto positivo na autoeficacia em CTEM das estudantes, fortalecendo-
as ao aprender com exemplos bem-sucedidos. O estudo sugere que aprimorar as
crengas sobre papéis de género e a presenca de modelos femininos entre estudantes do
ensino médio pode aumentar a autoeficacia em CTEM e o comprometimento profissional
com a engenharia, influenciando suas intengdes de carreira.

Esses achados foram reforcados pela pesquisa de Tellhed et al. (2016), que
também observaram uma correlacado entre a sub-representagado feminina nos campos
CTEM e uma crenga mais baixa de autoeficacia pessoal. Assim, para aumentar o

interesse das mulheres em cursos de CTEM, torna-se necessario contrariar crengas
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estereotipadas sobre género e reforgar junto as mulheres que elas possuem o que é
preciso para desenvolver carreiras nestas areas. Oliveira (2023) ressalta, em sua tese,
diversos marcos significativos na area da computagdo, nos quais mulheres
desempenharam papéis pioneiros. Essa constatacdo contrapde a nogcdo equivocada de
que a area é "naturalmente masculina", revelando que tal percepcao se fundamenta em
estereodtipos infundados. Exemplos notaveis incluem:

- a criagdo do primeiro algoritmo e da primeira programagéo de uma
maquina de calcular por Ada Lovelace (Royal Astronomical Society e
Cambridge University, 1843);

- a programacao do primeiro computador digital eletrbnico de grande
escala , por sete mulheres programadoras? (Moore School of Electrical
Engineering, University of Pennsylvania, 1945);

- a primeira turma de computag¢do da Universidade de S&o Paulo (USP),
em 1974, tinha maioria feminina.

“‘Apesar disso, as mulheres continuam sendo um grupo sub-representado na area
de computacao” (Oliveira, 2023, p. 36). Outro aspecto relevante na participagdo das
mulheres na computagao, destacado pela autora, refere-se ao papel delas nas atividades
relacionadas a telefonia e aos computadores durante a Segunda Guerra Mundial. Elas
foram pioneiras no uso dessas maquinas, mas seutrabalho foi subestimado .

Segundo Oliveira (2023),

O processo de masculinizagdo da informatica se desenvolveu ja na
década de 1960 e tem pouco a ver com habilidades intelectuais [...] .
Neste momento, novas ferramentas de contratagdo reforcaram a
presengca masculina na area, sobretudo através de testes [...] cujas
repostas ficavam disponiveis em instituicbes em que havia mais homens.
Um outro tipo de avaliagdo, o perfil de personalidade, privilegiou ainda
mais os candidatos do género masculino (p. 39).

E importante entender a relevancia desse silenciamento das experiéncias e
vivéncias dessas mulheres para as escolhas profissionais das geragdes que vieram a
seqguir. A autora destaca que “a histéria da contribuicao feminina para a area € apagada,

dando vez a um discurso que langa duvidas sobre a capacidade de mulheres de

2 Esse computador foi chamado de Electronic Numerical Integrator and Computer (ENIAC),

desenvolvido pelas programadoras Kathleen McNulty, Mauchly Antonelli, Jean Jennings Bartik,
Frances Synder Holberton, Marlyn Wescoff Melzer, Frances Bilas Spence e Ruth Lichterman
Teitelbaum.
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realizarem aquilo em que foram pioneiras” (Oliveira, 2023, p. 37). Isso refor¢a o
esteredtipo equivocado de que a area de CTEM é masculina, resultando na falta de
representatividade feminina e afetando as percepgdes de autoeficacia das meninas e
mulheres que aspiram trabalhar em CTEM.

Heilbronner (2013) afirma que mulheres subestimam suas proprias capacidades
nas CTEM, enquanto homens fazem o oposto. Esta discrepancia tem repercussoes
significativas no interesse das mulheres em prosseguir com uma carreira nessas areas.
Alguns dos fatores que contribuem para isso s&o internos, como crengas sobre a propria
possibilidade de sucesso no campo, enquanto outros sao externos, como as experiéncias
académicas.

Adicionalmente, a imposi¢cao de esteredtipos sobre as mulheres na sociedade é
um ponto crucial destacado pela autora. Esses modelos de vida frequentemente
designam o género feminino para atividades domésticas, educacionais e na area da
saude, limitando a percepgao das futuras profissionais.

Outro ponto importante a ser destacado, ainda segundo o documento feito por
Oliveira (2023), € que muitas empresas que se enquadram na CTEM tém alguns testes de
perfil e personalidade que sao tendenciosos para a selecao de homens, pois acabam
privilegiando caracteristicas mais presentes no género masculino por conta de sua
vivéncia e experiéncia em sociedade.

Oliveira (2023) ressalta que a mulher, historicamente, foi associada ao papel de
cuidadora, contribuindo para a manutencdo de disparidades de renda, autonomia,
oportunidades de emprego e ascensao hierarquica entre homens e mulheres. A autora
observa, ainda, um movimento crescente no sentido de combater esses esteredtipos e
promover uma maior participagdo das mulheres na area de Tecnologia da Informagéo
(T.

Orientagbes realizadas em processos de mentoria surgem como uma forma de
intervengao que pode ajudar a mitigar os a baixa presenca de mulheres que atuam no
campo da ciéncia e sua autopercepgao de eficacia. Bernstein e Russo (2008) apontam
qgue o apoio psicossocial fornecido por mentores resulta em beneficios notaveis, como o
aumento da autopercepgao de autoeficacia (ou seja, aumento da confianga sobre o

desempenho em um dominio especifico) e da eficacia de enfrentamento (ou seja,
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aumento da confianca sobre a propria capacidade de ultrapassar os desafios
experimentados ao longo da carreira ).

Reith (2014), em sua dissertagcdo, reforca que o estigma relacionado ao
desempenho dos individuos é permeado por preconceitos:

o estigma é socialmente produzido a partir de diferengas étnicas, de
género, raca, religi&o, deficiéncias fisicas ou mentais, sexualidade, idade,
entre outras. Quando um determinado atributo deprecia, ele se torna um
estigma e isso reduz as expectativas dos outros. E um desvio atribuido
pela sociedade com fortes implicagbes negativas em suas vitimas e, por
isso, esta vinculado a ideia de preconceito ( p. 6).

Analisando a situagcdo da mulher dentro da CTEM, pode-se inferir, com base nas
contribuigcdes de Oliveira (2023), Martins (2022) e Reith (2014), que a jornada das
mulheres nesse contexto € ardua e extensa devido a discriminagao social associada ao
seu género, além da classe social e raga, que diferem dos padrbes estabelecidos,
predominantemente representados por homens brancos.

Dessa perspectiva, percebe-se que, mesmo ao longo de muitos anos de existéncia
da presencga feminina na CTEM, sua contribuigdo sempre foi subestimada, relegando-as
a um papel secundario e invisibilizando suas contribui¢gdes. Essa marginalizagédo cria um
estigma errébneo de que a CTEM é uma area masculina, impactando negativamente os
autoconceitos das mulheres em relagcado a sua capacidade de atuar nesse campo. Além
disso, € crucial ressaltar que a classe social, renda e raga funcionam como obstaculos
adicionais que parte das mulheres precisam superar para alcancar posicées que, para 0s
homens, sdo mais prontamente acessiveis.

Andrade et. al. (2023) analisam a evasdo das mulheres em cursos de tecnologia
e observam que, apesar das mulheres estarem rompendo diversas barreiras na area,
ainda existe uma tendéncia e um caminho destinados a elas profissionalmente. Segundo
os autores, a divisdo de género e as diferengas salariais ainda se fazem presentes no dia
a dia das profissionais.

Reith (2014) menciona que,

até 1970, os anuncios de emprego ressaltavam que nédo era necessario
que mulheres concorressem as vagas, pois ndo seriam admitidas. Na
midia, a figura da mulher estava diretamente relacionada aos afazeres
domeésticos, ocupando exclusivamente os comerciais de utilidades para
cozinha e limpeza do lar. (p. 13)
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Apesar de mais de meio século ter transcorrido desde a veiculacido desses
anuncios, conforme discutido em secbes anteriores e destacado por Andrade et al.
(2023), mulheres continuam a enfrentar dificuldades e disparidades no cenario
profissional.

Ferreira e Casagrande (2019) elucidam que aproximadamente 63 milhdes de
meninas e mulheres enfrentam restricdes ao acesso a educagao devido as disparidades
de género. Essas limitagbes resultam da naturalizagdo de determinadas atividades

socialmente atribuidas a elas. Os autores ressaltam que:

Métricas acerca das mulheres em carreiras cientificas e tecnolégicas,
além de evidenciar as desigualdades entre as/os cientistas, revelam
também a dificuldade do avango em seus oficios e cargos devido a
diversos fatores, dentre os quais se destacam a maternidade e a
atribuicdo principal do cuidado dos filhos e da casa, que ainda
permanecem a cargo das mulheres (FERREIRA; CASAGRANDE, 2019,
p. 408).

Fica evidente, portanto, que ha uma falta significativa de diversidade no que diz
respeito a representatividade de mulheres na area. Além disso, a questdo da raca e
classe social dessas mulheres continua a exercer uma influéncia significativa em sua
posicao dentro das empresas.

O préximo item apresenta a discussao sobre mulheres na area de dados.
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3 A CARREIRA DE DADOS E A PRESENCA FEMININA

Big Data, conforme definido pela TechAmerica (2012), refere-se a "volumes
massivos de dados de alta velocidade, complexos e variados" (p. 7), que exigem técnicas
avangadas e tecnologias para a captura, armazenamento, distribuicdo, gerenciamento e
analise da informacéo.

Segundo Gandomi e Haider (2015), os avancgos tecnoldgicos em armazenamento
e computagao possibilitaram a captura eficiente do valor informacional desses grandes
conjuntos de dados, tanto em termos de custos quanto de tempo. Como resultado,
observamos uma proliferacdo na adogao pratica de analises que, anteriormente a era do
big data, ndo eram economicamente viaveis para aplicagdes em larga escala.

Esses dados se tornaram recursos estratégicos, sendo amplamente utilizados por
empresas de diversas areas para extrair informacdes valiosas e garantir uma vantagem
competitiva no mercado. De acordo com a The Economist (2017), "o recurso mais valioso
nao € mais o petroleo, mas sim os dados" (n.p.). Nesse contexto, profissionais de dados
desempenham um papel crucial na gestao e analise dessas informagdes, contribuindo
para o processo de tomada de decisbes em diferentes organizagdes. Para atingir esse
objetivo, s&o necessarios processos que sao representados na Figura 1.

Figura 1 - Processos de Big Data

Gerenciamento de dados Analytics
Aquisigdo e Extracio e Integra%ao, Modelagem e ~
. . agregacdo e 1 Interpretacio
registro limpeza ~ analise
representacao

N /

onte: Gandomi e Haider (2015, p. 5).

Conforme destacado por Saltz e Grady (2017), a onipresenca do termo "ciéncia de
dados" tem levado a sua aplicagao indiscriminada, englobando uma gama ampla de
atividades relacionadas a dados, desde a gestdo e processamento até a analise. Essa
ampliacao de escopo dificulta a identificagao clara das responsabilidades individuais em
processos associados ao Big Data. Essa falta de precisdo ndo apenas gera desafios
praticos, como a dificuldade na identificacdo do profissional mais adequado para fungdes
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especificas dentro de uma equipe de ciéncia de dados, mas também impde obstaculos a
compreensao precisa das competéncias necessarias para enfrentar os desafios
inerentes ao campo.

A medida que a ciéncia de dados se expande em utilizacdo e que as equipes
crescem, observa-se uma especializagdo dentro do grupo. Nesse contexto, torna-se
imperativo adotar um framework que facilite a identificagdo clara dos profissionais que
atuam na esfera dos dados, atribuindo funcdes e perfis profissionais alinhados aos
processos de Big Data pelos quais sao responsaveis. Durante esta revisdo, observou-se
que a categorizagao em questdo nao é facilmente identificada nas producdes cientificas,
evidenciando a falta de um consenso entre os diversos artigos.

A pesquisa de Saltz e Grady (2017) aborda uma variedade de estudos de caso nos
quais empresas destacam as fungdes relacionadas a dados. Os autores fizeram um
levantamento sobre profissionais de dados em um portal de vagas online e observaram
que as funcbes mais mencionadas sdo: Analista de Dados, Cientista de Dados e
Engenheiro/a de Dados. Essas fungdes também se destacaram na quantidade de
retornos, juntamente com a fungao de Arquiteto/a de Dados.

Utilizando a definigdo de Springboard, uma startup de educagao em data science,
citada por Saltz e Grady (2017), as fungdes antes mencionadas se caracterizam como
apresentadas a seguir:

@® Engenheiro/a de Dados — funcéo baseada principalmente em engenharia de software,

maneja extensos volumes de dados em larga escala. Seu foco esta voltado para
atividades que incluem codificagdo, aprimoramento de conjuntos de dados e
implementacgéo de solicitagdes provenientes de cientistas de dados;

@® Cientista de Dados - profissional que preenche a lacuna entre programacéo e

implementagdo na ciéncia de dados, integrando a teoria da ciéncia de dados as
implicagbes comerciais dos dados. Deve ser capaz de traduzir problemas
empresariais em perguntas de dados, desenvolver modelos preditivos para responder
as questdes propostas e narrar suas descobertas de maneira coesa,;

@® Analista de Dados - desempenha um papel crucial, realizando analises dos dados e

apresentando relatérios e visualizagdes sobre os insights ocultos. Sua contribui¢cao se
destaca especialmente ao auxiliar equipes em toda a empresa a compreender



23

consultas especificas por meio de graficos e outros recursos.
Para auxiliar na compreenséao dessa profissdo, o item a seguir apresenta alguns
dados quantitativos sobre essas fungdes no Brasil.

3.1 CARREIRA DE DADOS NO BRASIL — DADOS QUANTITATIVOS

Este item apresenta dados de uma pesquisa realizada no Brasil pela empresa de
consultoria Bain & Company (2022), em conjunto com a startup Data Hackers. A pesquisa
contou com a participacdo de mais de 4.000 respondentes que atuam na carreira de
dados.

Os profissionais da area de dados apresentam um elevado nivel de instrugédo
formal: 49% dos respondentes tém pés-graduagao, mesmo entre os profissionais de nivel
junior, entre os quais 24,6% possuem algum tipo de pds-graduagao.

Figura 2 - Distribuicdo de nivel de instrugdo formal por nivel de cargo

100% ri 1%
= miw e
no EA%
:

M1

44 8%
445%

a0

20

Jimied Fharias Sl Chacitor
[ Hzcdenho gradusgda tormal [l Estudanie de Graduagdo [l GradwpinBacramiado
Pa-graduagia [l Masrads [l Doulerads ou Pra

Fonte: Bain & Company (2023).

Ainda de acordo com a pesquisa, a maioria dos profissionais de dados estdo na
faixa etaria de 21 até 40 anos, sdo do género masculino e residem na regido Sudeste. E
importante notar que a medida que o nivel de senioridade aumenta, a porcentagem de
profissionais do género feminino diminui, como evidenciado na Figura 3.
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Figura 3 - Distribuicdo de género por nivel de cargo
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Fonte: Bain & Company (2023).

Quanto a formacdo académica, as areas de Tecnologia da Informacédo (Tl) e
Engenharia se destacam, representando 38,0% e 23,1% do total de respondentes,
respectivamente, como apresentado na Figura 4. Os cursos que nao correspondem as

ciéncias exatas compdem cerca de 13,5% no nivel pleno.

Figura 4 - Distribuicao de area de formacao por nivel de cargo
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e: Bain & Company (2023).

Os setores de atuacdo dos profissionais da area de dados sio diversificados,
apresentando uma maior dispersdo em 2022 em comparagao com 2021, como mostra a

Figura 5. Ainda que alguns setores mantenham uma parcela significativa de profissionais,
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como Tecnologia e Digital (26,6% do total), Servigcos Financeiros (17,8%) e Varejo (8,4%),

observa-se um aumento expressivo na categoria "Outros".

Figura 5 - Segmento de atuagao dos atuais empregadores
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Fonte: Bain & Company (2023).

Para os profissionais de dados no Brasil, os fatores primordiais na selecdo de uma
empresa incluem, prioritariamente, a remuneragdo, seguida pela flexibilidade para
trabalho remoto, e, em terceiro lugar, a existéncia de um plano de carreira e
oportunidades de crescimento, como apresentado na Figura 6.

Observa-se que a modalidade de trabalho 100% presencial constitui uma minoria
entre os profissionais de dados, representando, em média, 15.4%.

Ainda segundo a pesquisa, destaca-se uma substancial disparidade salarial entre
fungdes na area de dados, com analistas de dados concentrados em faixas salariais
inferiores e uma equiparagao mais notavel entre cientistas de dados e engenheiros de
dados, como mostra a Figura 7. Nas faixas salariais mais elevadas, 9,6% dos analistas de
dados recebem acima de R$ 12 mil/més, em contraste com 28,3% para cientistas de
dados e 30,9% para engenheiros de dados. A analise por fungdo indica que a dispersao
salarial aumenta com o avango no nivel de cargo, mantendo-se, no entanto, uma
tendéncia geral de remuneragao inferior para analistas de dados em comparagédo com

cientistas e engenheiros de dados.
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Figura 7 - Comparagao da remuneracgao por fungéo e nivel de cargo
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Fonte: Bain & Company (2023).

O préximo capitulo apresenta a participagao feminina na area de dados.

3.2. MULHERES NA AREA DE DADOS
Como apresentado antes, a area de dados é predominantemente composta por

profissionais do género masculino. Adicionalmente, observa-se que, a medida que o nivel
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de senioridade aumenta, a representatividade das profissionais do género feminino

diminui ainda mais.

Segundo a pesquisa da Bain & Company (2023),

Em termos de género, a participagédo relativa de pessoas do género
feminino é maior em perfis de inicio de carreira (26,8% e 27,8% nos niveis
de cargo das respondentes identificadas como ‘junior” e “pleno”
respectivamente). Embora ainda seja 0 segmento com a menor proporg¢éo
de profissionais do género feminino, o nivel de gestores apresentou
relevante aumento em relagdo a edi¢do anterior da pesquisa, com 18,6%

das respondentes (p.3).

Cerca de 42,6% das mulheres afirmam sentir que sua experiéncia de trabalho é

impactada pelo género, como aparece na Figura 8.

Figura 8 - Experiéncia profissional prejudicada por género
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Fonte: Bain & Company (2023).

A Figura 9 proporciona uma avaliagao detalhada dos fatores que se destacam para

cada dimensao de diversidade.
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Figura 9 - Fatores da experiéncia profissional prejudicados
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As mulheres, ao avaliarem sua experiéncia de trabalho, identificam como
principais fatores prejudicados a "velocidade e progressdao de carreira" e as
"oportunidades de progressao profissional". Isso evidencia os desafios enfrentados por
mulheres em um ambiente de trabalho predominantemente masculino, onde questdes
como assédio podem surgir.

Adicionalmente, as mulheres apresentam niveis de estresse relacionados ao
trabalho significativamente mais elevados, o que pode ser parcialmente atribuido aos
niveis mais baixos de autoeficacia observados nas mulheres que atuam em areas CTEM,
contribuindo para duvidas em relagéo as suas habilidades na area.

Dessa forma, infere-se, a partir dos resultados da pesquisa, que as mulheres
identificam maiores desafios em sua experiéncia dentro das empresas, especialmente no
que diz respeito a relacionamentos e bem-estar, atribuindo essas dificuldades ao seu
género.

Ao analisar a interseccionalidade entre ragca e género, € possivel observar quais
grupos enfrentam as maiores dificuldades na experiéncia profissional. Conforme
evidenciado na Figura 10. As mulheres negras destacam-se como o0 grupo com a
experiéncia mais prejudicada, com 77,8% das respondentes relatando impactos em suas
vivéncias profissionais.

Outro dado de extrema relevancia para abordar a questido é o referente a
remuneragao e como ela se distribui entre profissionais do género em relacéo a sua etnia,

conforme confirmado na Figura11.
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Figura 10 - Experiéncia profissional prejudicada por interseccionalidade de género e
cor/ragal/etnia
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Fonte: Bain & Company (2023).

Figura 11 - Distribuicho de remuneragdo por interseccionalidade de género e
cor/ragal/etnia
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Fonte: Bain & Company (2023).
A Figura 12 apresenta a diferenga entre esses grupos. Torna-se evidente a

disparidade existente em relagdo ao género e raga dentro do mercado de dados.
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Mulheres pardas e pretas apresentam a menor remuneragdo, com uma diferenga de
11.5% a menos em comparagdo com homens pretos e pardos, € 14.2% a menos em
comparagao com mulheres brancas. Por outro lado, homens brancos ostentam a maior
remuneracgao, recebendo 14.4% a mais que mulheres brancas e 17% a mais que homens
pretos e pardos. Esses numeros destacam a necessidade urgente de abordar e corrigir as

disparidades salariais baseadas em género e raga no campo de dados.

Figura 12 - Remuneragdo média por interseccionalidade de género e cor/raga/etnia
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Fonte: Bain & Company (2023).

Essa disparidade impacta ndo apenas a remuneragédo, mas também a trajetéria
profissional. Reflete-se tanto no crescimento dentro das empresas quanto nas
oportunidades de colocacado e recolocagdo no mercado, sendo crucial abordar essa
questdao para garantir equidade, promover um ambiente justo e assegurar uma
remuneragao compativel a de homens brancos com o mesmo nivel de escolaridade e
experiéncia.

O proximo capitulo apresenta o resultado da pesquisa realizada para esta

monografia, sobre o trabalho de mulheres na area de dados.
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5. PESQUISA COM TRABALHADORAS DA AREA DE DADOS

5.1. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Marconi e Lakatos (2003) definem o método de pesquisa como “o conjunto das
atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranga e economia, permite
alcancar o objetivo - conhecimentos validos e verdadeiros -, tragando o caminho a ser
seguido” (p. 83).

Para alcancgar o objetivo deste trabalho e responder ao questionamento inicial, foi
necessario compreender qual seria o tipo de abordagem necessaria para que ele se
realizasse. Inicialmente, foi realizado um estudo bibliografico, explicativo e qualitativo,
que foi apresentado nos capitulos anteriores. Esse estudo foi necessario para reunir
conhecimentos, a partir da leitura de diferentes artigos e trabalhos académicos, que
tratam dos temas género, CTEM, mercado de trabalho e diversidade na area de dados,

Foi realizado um levantamento bibliografico de artigos académicos, com as
seguinte palavras-chave: carreira, mulher, tecnologia, género, CTEM e dados. A partir
disso, foi feita a leitura e coleta de trechos que fizessem sentido na construgdo deste
texto.

De acordo com Gibbs (2011), a revisao bibliografica € a busca e compilagéo de
estudos ja realizados com o intuito de captar padrdes e ideias sobre o tema e que isso
possibilita a construcdo do documento de maneira a consolida-lo como um estudo
qualitativo.

Flick (2009) ainda ressalta que estudos qualitativos se baseiam em conhecimentos
tedricos anteriores e que influenciam a direcédo e o resultado da pesquisa, colaborando
para que os métodos de pesquisa sejam selecionados e aplicados de maneira correta.

Foi realizado, ainda, um levantamento de dados secundarios sobre a area de
dados, também apresentado anteriormente, visando a contribuir para uma compreensao
mais aprofundada dos desafios relacionados a presencga feminina nessa area .

Por fim, foi realizado um levantamento de dados primarios por meio de entrevistas.
O objetivo das entrevistas foi capturar percepgdes subjetivas da vivéncia cotidiana de

mulheres atuantes na area de dados, além de explorar com detalhes suas
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particularidades e convergéncias.

A seguir, apresenta-se a amostra das participantes.

5.2 PESSOAS ENTREVISTADAS

Para a realizacdo da pesquisa, foi desenvolvido um roteiro de entrevistas,
apresentado no Apéndice 1, foi desenvolvido com base nas indagacdes investigadas
durante a revisdo bibliografica, assim como na pesquisa conduzida pela Bain &
Company(2023). Esse roteiro foi elaborado com o objetivo de aprofundar na
compreensao das experiéncias vivenciadas pelas mulheres no contexto profissional na
area de dados.

Segundo Freitas (2002), a entrevista na pesquisa qualitativa de cunho sdcio-
historico, € marcada pela dimensé&o do social. Ela ndo se reduz a uma troca de perguntas
e respostas previamente preparadas, mas € concebida como uma producido de
linguagem, portanto, dialégica. Na entrevista, é o sujeito que se expressa, mas sua voz
carrega o tom de outras vozes, refletindo a realidade de seu grupo, género, etnia, classe,
momento histérico e social. Assim, infere-se que as experiéncias relatadas durante a
entrevista ndo sao individuais, e sim partem de uma construcdo coletiva que reflete os
contextos sociais nos quais as participantes estao inseridas.

Com essa percepgao em mente, a elaboragéo do roteiro teve como objetivo inicial
tracar o perfil das mulheres entrevistadas, visando compreender quais fatores sociais
poderiam influenciar em suas experiéncias. Para alcangar esse propésito, foram incluidas
questdes sobre etnia, idade, identidade de género, estado civil, maternidade e
informacdes sobre a empresa em que trabalham.

Um dos objetivos das entrevistas foi abordar aspectos relevantes relacionados a
diversidade, os quais foram previamente investigados na revisdo bibliografica. Estes
aspectos compreendem a percepgdo e abordagem da diversidade de género nas
empresas onde as entrevistadas estdo inseridas, se as empresas implantaram alguma
politica de diversidade e, em caso positivo, como avaliam sua eficacia.

Além disso, procurou-se investigar a influéncia do género em sua trajetoria

profissional , englobando aspectos como o processo de sele¢do, a velocidade e as
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oportunidades de progressao na carreira, o relacionamento com colegas de trabalho e os
niveis de estresse no ambiente profissional.

A ultima pergunta do roteiro teve como objetivo compreender a opinido das
entrevistadas sobre quais ag¢des poderiam ser adotadas para alterar o cenario de
desigualdade na éarea de dados, visando promover um ambiente mais inclusivo e
equitativo. Em suma, as entrevistas foram conduzidas com o propdsito de analisar a
perspectiva das entrevistadas sobre a diversidade de género ao longo de sua carreira na
area de dados.

Foi realizado um pré-teste, com o propdsito de validar a clareza do roteiro e
verificar se as respostas estavam alinhadas com os objetivos das questdes.

As entrevistas foram conduzidas remotamente, utilizando a plataforma Google
Meets, em janeiro de 2024. A duragado das entrevistas variou de 25 a 48 minutos. As
entrevistadas responderam as questdes a partir de suas residéncias, sem interferéncias
de terceiros. As entrevistas foram gravadas e, para transcrever seu conteudo, foram
empregadas as ferramentas Gladia e oTranscribe, dois softwares de codigo aberto. O
Gladia utiliza inteligéncia artificial para transcrever arquivos de audio ou video,
alcangando uma taxa de acuracia em torno de 95%. Para garantir a precisdo das
transcrigdes, foi utilizada a ferramenta oTranscribe, que possibilita ajustar a velocidade do
audio durante a revisao da transcrigao.

A pesquisa contou com a participagdo de sete mulheres, todas profissionais
atuantes na area de dados, com idades compreendidas entre 26 e 35 anos e que
trabalham para quatro empresas distintas.

Os dados demograficos das participantes sao apresentados na Tabela 1. Os
nomes apresentados sao ficticios, para preservar sua identidade. Das sete participantes,
quatro sao identificadas como brancas, duas como pardas e uma como negra. Apenas
uma das participantes € mae de uma crianga de menos de um ano. A maior parte tem

formagao em cursos de exatas, com excecado da Ana, formada em Relagdes Publicas.

Tabela 1 - Informagdes demograficas
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Nome Idade Etnia Estado Civil Maternidade Formagao
Helena 26 Parda Solteira Nao Engenharia de Produgao
Maité 29 Parda Solteira N&o Estastistica
Cecilia 31 Branca Solteira Nao Engenharia de Materiais
Clara 28 Negra Casada Sim Sistemas para internet
Bruna 32 Branca Unido Estavel Nao Engenharia Quimica
Ana 35 Branca Unigo Estavel Nao Relagées Publicas
Maria Alice 35 Branca Solteira Nao Andlise deeds?:;gglsv'mento

Fonte: Elaboragao propria a partir da pesquisa.

A Tabela 2 apresenta as informacgdes relacionadas a sua atuacéao profissional. Os

cargos ocupados pelas participantes variam desde Analista de Dados Junior até Gerente

de Dados. Das sete entrevistas, 4 atuam em na mesma empresa de foodtech®, duas em

diferentes empresas do setor financeiro e uma no setor de atividades esportivas. Todas

sao contratadas pela CLT.

Tabela 2 - Descricdo das participantes

Nome Cargo Porte da empresa Segmento da empresa
Maria Alice Analista de dados junior 5.001-10.000 funcionarios Foodtech
Helena Analista de negécios 5.001-10.000 funcionarios Servigos financeiros 1
Maité Analista de dados sénior 5.001-10.000 funcionarios Atividades esportivas
Bruna Especialista de dados 5.001-10.000 funcionarios Foodtech
Cecilia Especialista de dados 5.001-10.000 funcionarios Foodtech
Ana Coordenadora de dados 5.001-10.000 funcionarios Foodtech
Clara Gerente de dados 50-99 funcionarios Servigos financeiros 2

Fonte: Elaboragao propria a partir da pesquisa.

5.3 APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

3 Foodtech — uma palavra inglesa que fusiona food (comida) e technology (tecnologia) — sdo empresas
e projetos que aproveitam tecnologias como a Internet das Coisas (loT), o big data e a Inteligéncia
Artificial (IA), entre outras, para transformar a industria agroalimentar num setor mais moderno,
sustentavel e eficiente em todas as suas etapas.(Iberdola, 2022)
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A analise concentrou-se nos desafios evidenciados nos relatos das participantes.
Todas demonstraram conhecimento sobre a tematica da diversidade e concordaram
sobre a persisténcia de obstaculos na busca pela equidade de género na carreira de
dados. Ao serem questionadas sobre sua percepcédo, ficou evidente uma consisténcia
nas experiéncias compartilhadas. Todas as participantes descreveram uma experiéncia
profissional influenciada pelo seu género em varias dimensdes.

Para compreender melhor essa influéncia, foram abordados oito fatores distintos
durante as entrevistas. Na Tabela 3, sao listados esses fatores e a quantidade de

participantes que relataram terem se sentido prejudicados em fungao de seu género.

Tabela 3 - Fatores da experiéncia profissional prejudicados pelo género

Helena Cecilia Ana Maité Maria Alice Bruna Clara Total
Alinharnentu_ do canl'gca. coma X % X % X % X 100,0%
qualificagéo profissional
Velocidade e 9portunida‘des % X X X X X X 100,0%
de progressao de carreira
Niveis de estresse no X % X % X % X 100,0%
trabalho
Recepcéo de opinides pelos % X % X X X X 100.0%
colegas de trabalho e
Relagdes com collegas % % X X % X 85.7%
durante o expediente
Relaqﬁes' com colegals fora % X X X X 71,4%
do ambiente profissional
Processos seletivos X X X X 57,1%
Quanﬂdade' de vagas % X 28.6%
recebidas

Fonte: Elaborada pela autora (2024).

Quatro deles foram destacados de forma unénime, com todas as participantes
alegando que sua experiéncia profissional foi afetada: alinhamento do cargo com a
experiéncia profissional, niveis de estresse no trabalho, recepcao de opinides pelos
colegas de trabalho e velocidade e oportunidades de progresséo na carreira. Os fatores

menos afetados foram a quantidade de vagas recebidas e os processos seletivos.
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5.3.1 PROGRESSAO DE CARREIRA

Na analise dos fatores mais impactados na vida profissional, conforme
apresentado na Tabela 3, observa-se que os dois fatores relacionados a progressao de
carreira foram apontados por todas as entrevistadas como prejudicados pelo género:
"alinhamento do cargo com a experiéncia profissional" e "velocidade e oportunidades de
progressao na carreira".

As participantes destacaram uma variedade de questdes que contribuem para
esse cenario. Entre os fatores mencionados, esta a necessidade de comprovar
competéncia com maior frequéncia para ser considerada nos processos de promog¢ao em
comparacao aos homens. Elas sentiram isso, apesar das empresas declararem adotar a
meritocracia nas avaliagdes de desempenho, como pode ser observado nos trechos
destacados a seguir:

Néo sei se é uma questao sé de género, mas eu me pergunto
muitas vezes por que eu demorei 12 anos para chegar numa posigéo que
outros colegas chegaram em muito menos tempo. O que acontece
diferente se eu nunca tive feedback negativo em relagdo a performance,
por exemplo? Entdo, eu acho que existe sim uma relacao de vocé ter que
se provar mais, vocé ter que construir uma histéria muito maior, ter uma
bagagem muito maior, antes de conseguir chegar num proximo patamar
de carreira. (Ana)

Eu percebo que eu estou junior ha muito tempo, desempenhando
fungbes de pleno ha um certo tempo, mas ndo sou promovida. Enquanto
pessoas, homens, que tinham a mesma experiéncia, que comecgaram
junto comigo, ja tiveram varias promogées. (Maria Alice)

A demora para mulheres serem promovidas versus os homens é
muito perceptivel. [...] Acho que é possivel observar uma maior facilidade
de abertura, inclusive de varias dire¢bes, quando ha necessidade de
promover o homem versus a mulher. Como se a mulher pudesse esperar
mais até, de fato, ter a vaga. Para a empresa, perder um homem
especialista que pode entrar num cargo de gestdo é menos aceitavel [que
perder uma mulher ]. (Cecilia)

Os trechos destacados corroboram com as analises apresentadas por Perez
(2019) sobre como a ideia de meritocracia € enviesada, favorecendo certos grupos de
trabalhadores em detrimento de outros.

Dado que a maioria dos lideres na area de dados sdo homens brancos, o viés de

género pode influenciar a reputagdo da mulher, levando a uma avaliagdo de desempenho
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inferior em comparag¢ao com colegas masculinos de igual qualificagdo. Exemplos praticos
dessa dindmica foram observados nas entrevistas, como ilustrado nos trechos a seguir:

Eu sou uma pessoa que, no geral, em momentos de trabalho,
tenho o costume de ser um pouquinho mais direta: "Ah, isso aqui ta
errado, tem que fazer assim" - essa coisa mais direta. [Por isso,] a
percepcao é clara: eu sou tida como agressiva pelos homens do time. E
pelas mulheres do time, ndo. Elas falam: “Vocé so ¢é objetiva”. Entdo, da
pra sentir essa diferengca. Um dos homens do time que me taxa de
agressiva tem falas muito parecidas com as minhas. Ele é o qué? Ele é
um cara muito inteligente, um cara muito técnico e ndo se preocupa tanto
em ser educadinho, mas eu tenho que ter essa preocupagéo, por motivos
que nao dar pra saber, né? Mas por ser mulher, no caso. Entdo, eu venho
sentindo... Eu tive liderangas femininas. Isso ndo acontecia e, nesse ciclo
que eu tive lideranca masculina, ficou nitido como a percepg¢do sobre o
meu soft skill foi diferente. Entdo, com a gestao feminina... A percepg¢do
era: "Olha, vocé é uma pessoa muito boa de trabalhar, muito facil de
conviver, vocé resolve problemas, vocé é muito direta, € muito bom, vocé
tem senso de dono e tal”. Agora que eu t6 com uma gestdo masculina,
[tenho que ouvir;] “Seu comportamental é o fiel da balanca.”. “Seu
comportamental precisa melhorar. As vezes, vocé dé patada nas
pessoas.” “As vezes vocé é grossa”. O tipo de feedback que eu nunca tive
nessa mesma empresa. Entdo, estranho, né? Eu mudei ou... Fica ai a
duvida. (Maria Alice)

Tem aquela questdo de mulher, quando critica, ela esta sendo,
muitas vezes, “histérica” ou ‘irracional”. Quando, as vezes, ela ndo esta
sendo. Ela esta fazendo alguma critica pontual sobre algo que ela acha
que esta errado, enquanto que o homem acaba sendo [considerado] mais
assertivo quando ele faz algum tipo de critica. (Ana)

Essas observagdes destacadas ndo sdo casos singulares, reforgando os
resultados de pesquisas anteriores mencionadas na revisao bibliografica, como o da
Fortune (2014).

A entrevistada Maria Alice destaca a diferenga entre uma lideranga feminina, que
observava suas habilidades comportamentais (soft skills) como positivas, enquanto a sua
lideranga masculina apontou essas mesmas caracteristicas como negativas. Esse trecho
destaca a necessidade de mulheres em cargos de lideranga para que os vieses de género
diminuam e os impactos nas profissionais comegando sua carreira sejam menores.

A existéncia de uma liderancga focada no desenvolvimento de pessoas e habilidosa
em demonstrar empatia foi identificada como um fator crucial para uma experiéncia
positiva das mulheres na progressao de carreira, conforme destacado nos trechos das

entrevistas a seguir:
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Eu me sinto bem com uma lider mulher, pela primeira vez. Eu
nunca tive antes. Eu ja tive bons lideres antes, mas é a primeira vez que
eu tenho uma lider mulher que é da area de dados e, realmente, para
mim, isso tem feito muita diferen¢a. Eu acho que eu fiz diferenga na vida
de algumas mulheres por causa disso também. (Ana)

Eu tive lideres muito bons na empresa que eu atuoe, como todos
eles tinham um olhar para a diversidade de aspectos sociais, eu ndo sinto
que eu fui injusticada por eles em relagéo a essas posigbes que eu ocupo.
(Clara, quando questionada sobre o alinhamento de seu cargo com sua
experiéncia profissional)

Clara, uma mulher negra que atua como gerente de dados e, na época da
entrevista, lidera uma equipe, destaca de forma explicita o potencial transformador da
lideranca na busca pela igualdade na industria de tecnologia no Brasil.

Depois que eu me tornei lider, percebi que muita coisa pode ser
mudada se a gente tem lideres que olham para as pessoas. Eu falo isso
também considerando minha jornada, sabe? [...] Eu vejo que o olhar da
liderangca é o mesmo para esses aspectos de diversidade. Faz muita
diferenca na contratagdo e na distribuicdo das pessoas dentro da area,
como também no bem-estar dessas pessoas, porque néo adianta a gente
contratar e nao estar preparado para lidar com as singularidades que sdo
das pessoas. Tipo, ele contrata e ai continua tendo um monte de piadinha
machista nas reuniées. [...] Entdo, eu acho que esse olhar da lideranca
com relagédo a diversidade é muito importante e que isso s vai de fato
acontecer e ser verdadeiro quando a gente tiver diversidade nas posi¢coes
de lideranca. [...] E esse aspecto da lideranga eu acho que isso ja traz um
autoestima na formacdo das pessoas. (Clara)

Nesse trecho, destaca-se a influéncia da lideranca no bem-estar e na autoestima
dos profissionais, como apontado na revisao bibliografica, que também aponta que isso
tém um impacto significativo na progressao profissional .

Helena, uma profissional de nivel pleno, compartilhou sua percepcao de que,
mesmo possuindo qualificagdes técnicas equivalentes a um de seus colegas homens, ela
se sente menos preparada para uma promogao.

Eu sinto que, por exemplo, dentro do meu time, desde que eu
entrei eu néo tive promogbes de emprego ainda. Mesmo eu me sentindo
ja, em alguns momentos, bem capaz e que tenho bastante conhecimento.
Até mesmo agora, que tem a possibilidade de alguma promocgéo, eu sinto
que a outra pessoa, que é um homem que entrou junto comigo, é muito
mais capaz que eu e merecedor que eu. Eu ndo sei exatamente explicar
isso. Talvez s6 porque eu sinta que s6 porque talvez eu mesma me
diminua ou ndo me sinta capaz de realizar mesmo a gente tendo
praticamente a mesma experiéncia. (Helena)
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Uma estratégia adicional que pode ser empregada para promover 0 progresso

profissional das mulheres, além da lideranca feminina, é o processo de mentoria.

Ana, atualmente coordenadora de dados, responsavel por liderar uma equipe

composta por sete pessoas, compartiihou sua experiéncia com esse modelo de

orientacao:

Olha, eu fago mentoria. Eu gostaria de ser promovida para um
proximo cargo e eu gostaria de ter pessoas, as vezes, para conseguir
conversar sobre os problemas que eu passo no dia a dia. Eu tenho duas
pessoas, um homem e uma mulher, que sdo de cargo acima do meu, que
eu converso bastante. [...] A mulher, especificamente, € muito curiosa. A
gente fala muito sobre esse lado, como é ser uma lider, como é a postura,
0 que precisa ser feito, como a gente consegue se posicionar em
determinadas situagcées complexas. O homem, eu acabo mais usando o
papo com ele para falar minhas ideias e ver o que ele acha, se acha que
faz sentido, se ele faria diferente, alguma coisa nesse sentido. Para mim,
[isso] é efetivo, porque me da seguranga. Aquela coisa de eu precisar de
uma determinada aprovacgao. [...] Eu mentoro pessoas também. Hoje, na
verdade, s6 uma menina. [...] Ela é Bl (Business Intelligence), ela ndo é da
area de dados em si, mas ela quer, um dia, migrar para a area de dados.
Ela é bem mais velha. Ela é junior com mais ou menos uns 38 anos.
Entao, tem muitos medos dentro disso. Entdo, eu acabo tendo conversas
quinzenais com ela para mostrar um caminho, para ela entrar para uma
area de dados. Para ela ganhar essa confiancga, para ela ndo se colocar
para baixo, porque ela é mais velha. Ela tem uma bagagem em outras
coisas que néo da area de dados, mas ela tem uma bagagem, ela ndo é
jJanior de cabecga, ela é junior de experiéncia em dados. Entdo, tem sido
bem legal a mentoria com ela. (Ana)

Esse € o0 mesmo padrdo de comportamento que foi identificado no estudo

conduzido por Fowler, Gudmundsson e O'Gorman (2007).,

Outro aspecto que influencia a progressdo de carreira das mulheres é a

maternidade, como apontado na revisdo bibliografica e confirmado por todas as

entrevistadas, que apontaram uma grande influéncia. Algumas demonstraram receio de

engravidar e prejudicar sua carreira de forma irreparavel, como no trecho a seguir.

Se [...] ficar gravida, eu vou ter que me afastar por seis meses.
Obviamente, porque eu vou ter um ser dependendo de mim. So que,
durante esses seis meses, alguém tem que me cobrir. E 0 que acontece ..
Isso [...] me [faz] sentir totalmente insegura. [...] Eu ndo sei se, quando eu
voltar, eles ainda vdo me querer na minha vaga. Provavelmente ndo, mas
seré que vdo me querer em outra vaga? E um medo que eu tenho, porque,
se eles ndo me quiserem, fico com medo de outra empresa também ndo
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me querer. Se eu ficar gravida, tiver um filho e acabar saindo do mercado
de trabalho e ndo conseguir voltar nessa area? (Helena)

Como apontado na pesquisa da Exame (2023), muitas mulheres se sentiram
prejudicadas profissionalmente pelo fato de serem maes. Clara, mae de um filho de

menos de um ano, destaca isso no trecho a seguir:

E eu sabia que a maternidade ia ser algo que iria atrapalhar o meu
desenvolvimento profissional. [...] As empresas dizem que tem horario flexivel,
[...] mas duvido muito que eu conseguiria encaixar uma natagdo no meio disso.
[...] Eu percebo que a maternidade é muito negligenciada ainda, sabe? Eu ainda
nao experienciei, de fato, ser mae no mercado. Mas quando, em entrevistas [de
emprego], eu comentava que [...] planejava engravidar, a entrevista néo [... ia]
para frente. Pode ser muita ironia do destino, mas eu acredito que teve um
impacto grande na decisdo de continuar ou ndo com a entrevista. (Clara)

As mulheres sao pressionadas a conciliar suas responsabilidades profissionais
como se nao tivessem filhos, enquanto sdo cobradas para desempenhar o papel de mae
como se nao estivessem envolvidas em atividades profissionais.

Uma mulher, [quando] tira licenga maternidade, perde essa
velocidade do crescimento da empresa. Quando volta, ela é colocada na
mesma régua, nos mesmos desafios e a mulher acaba se pressionando
mais ainda. Isso vem em um papel de mae e um papel de uma boa
funcionaria tendo dupla jornada em vez de ter uma jornada sé. E ai as
pessoas do trabalho, por mais que elas falem de horario flexivel, efc., o
que acaba sendo? A mulher acaba trabalhando quase 24 horas por dia,
porque ela usa esse horario flexivel em que ela ndo esta com o bebé para
trabalhar para a empresa, em vez de, sei la, curtir o proprio bebé, por
exemplo. Entéo, acho que ndo é algo exclusivo da area de dados, néo
acho que é algo exclusivo da empresa em que eu trabalho. Acho que é
uma questdo do mundo capitalista com as mulheres mesmo. E um mundo
duro. (Ana)

5.3.2 NIVEIS DE ESTRESSE NO TRABALHO

Outro fator unanime que afeta a experiéncia profissional das entrevistadas sao os
niveis de estresse no trabalho. Segundo suas percepg¢des, mulheres enfrentam niveis de
estresse mais elevados em comparagao com seus colegas do sexo masculino, devido as
complexidades associadas a seu género. Alguns dos motivos apontados para essa
disparidade s&o descritos adiante:

O género [...] acaba influenciando por [...] a mulher ja se cobrar
mais [...]. Como ndo tem um limite do quanto vocé precisa entregar,
sempre vai ter um a mais para entregar. A mulher costuma se gastar mais
rapido, ter esses burnouts mais rapido, porque esta sempre tentando se
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provar para chegar num proximo patamar, para conseguir fazer entrega,
para conseguir ser reconhecida, para conseguir ser promovida... (Ana)

A cobranca é feita de forma diferente, mesmo que nao tao
diretamente. Mulheres, normalmente, tém que mostrar valor e demonstrar
sua capacidade com muito mais frequéncia do que os homens. Entao, a
cobrancga psicoldégica é muito maior por diversos fatores para a mulher,
chegando ao estresse. (Cecilia)

Nos dois trechos, podemos destacar dois principais motivos para a incidéncia
maior de estresse. O primeiro deles, discutido anteriormente, é a questdo de autoestima e
autoeficacia. Como as mulheres possuem uma seguranga menor em seu trabalho, elas
tendem a trabalhar mais para conseguir se provar digna da sua posi¢ao na empresa ou
de uma promocéao, por exemplo. Esse esforgo adicional resulta em niveis de estresse
elevados, potencialmente levando ao burnout, conforme observado por Ana.

O segundo motivo é a percepcao de uma pressao diferenciada devido ao género.
Um exemplo desse fenbmeno foi delineado anteriormente neste capitulo. Mulheres
frequentemente recebem criticas sobre seu comportamento que ndo sao dirigidas aos
homens, evidenciando que a meritocracia e a imparcialidade nas avaliacbes ndo sdo uma

realidade, como apontado na revisao bibliografica.

5.3.3 RELACAO COM COLEGAS DE TRABALHO

Na pesquisa, outro fator que foi considerado unanime em questao de influéncia de
género foi a atencdo que os colegas de trabalho expressam em relagdo as ideias
apresentadas por mulheres. Nos trechos a seguir, podemos compreender melhor esse
fendbmeno:

As minhas opinibes, se eu disser algo, sdo, na mesma hora,
negadas ou, entao, refutadas. E falam algo do tipo: "Ah, beleza, mas isso
néo faz sentido". E como se a minha opinido fosse invalidada e, as vezes,
eu até penso do porqué eu vou dar se ela ndo vai ser utilizada. (Helena)

As vezes, a gente presencia algumas reunibes em que uma
mulher ou, no caso, eu mesma, faz um comentario. Quando um homem
repete, literalmente, palavra por palavra do que a gente falou, logo em
seguida é aplaudido. E isso mesmo. Acontece com muita frequéncia,
inclusive. (Cecilia)

Em varios momentos, eu levantei algumas questoes para tentar
prever problemas [...] O gestor técnico falou: "Néo, isso dai ndo vai ser um
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problema". Na semana sequinte, da problema e ele fala: "Nossa! E isso
aqui o problema". Como se ele tivesse descoberto e como se eu ndo
tivesse falado anteriormente. Entdo, isso acontece com uma certa
frequéncia, sabe? (Maria Alice)

Além da falta de aceitagdo das ideias por parte dos colegas de trabalho, foram
identificados outros aspectos das relagdes interpessoais tanto dentro, quanto fora do
ambiente profissional. No ambiente de trabalho, foram observadas dificuldades na
construcao de relacbes baseadas em confianga e na comunicacao eficaz, conforme
evidenciado nos seguintes trechos:

Eu estou ha praticamente dois anos dentro da empresa, na
mesma fungdo, com a mesma pessoae, até hoje, eu ndo me sinto
confortavel, ndo sinto que eu consigo ter muita abertura ou uma conversa
durante o horario de trabalho que seja tranquila, que seja uma conversa
de amizade ou de pelo menos quebrar o clima tenso de trabalho com elee
isso, eu sinto que é algo influenciado pelo meu género. (Helena)

Ja presenciei [...] uma dificuldade de fato da conversa entre um
homem e uma mulher. Inclusive comentarios tipo: “tem que ter mais
cuidadoso para falar com fulana, porque ela pode ser mais delicada, ela
pode ser mais reativa”, de uma forma negativa, como se ndo fosse [uma
caracteristica] do individuo na forma de comunicagdo, mas sim de um
grupo de pessoas. (Cecilia)

A questao das relagdes interpessoais no ambiente de trabalho torna-se ainda mais
significativa quando uma mulher € a unica integrante do time, o que acontece com
frequéncia em areas de CTEM e na area de dados. A presencga de multiplas mulheres na
equipe pode atuar como um amortecedor para as pressoes cotidianas, como ilustrado por
Maria Alice na passagem a seguir:

Nesse ciclo, por exemplo, as trés mulheres do time tiveram
problemas psicolégicos: uma se afastou, quase [teve] burnout, e a gente
se apoiou muito. [...] Tem uma influéncia boa no meu caso, que eu tenho
outras mulheres pra me apoiar, mas tenho conhecidas que, por exemplo,
s8o a unica mulher do time, um time de arquitetos e ela sofre muito por
nao ter outra mulher para... aquela coisa que toda mulher faz:. “Eu té
louca ou realmente eu t6 sendo tratada diferente por ser mulher?” Como
ela ndo tem um parametro, ela sofre um pouco isso. (Maria Alice)

No que se refere as interacdes interpessoais fora do contexto profissional, as

entrevistadas manifestaram preocupacdo com a possibilidade de serem mal
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interpretadas por seus colegas, além de relatarem situagdes desconfortaveis em que séo
assediadas por colegas ou superiores homens, conforme ilustrado nos seguintes trechos:

Num time composto majoritariamente por homens, eu hdo me
sentiria nem a vontade de interagir fora do trabalho. Até porque |[...]
qualquer tipo de acdo errada é muito mais facil de eu ser julgada como
errada ou ser julgada pelas atitudes [...] do que um homem. Entédo, até
quando eu penso nas outras areas em que a gente acaba trabalhando
junto, por exemplo, a parte de engenharia, que é majoritariamente
masculina, eu sinto que tem que ter muito cuidado com quem conversar
ou que tipo de conversa, porque pode acabar tendo algum julgamento
errado. Algum tipo de interpretagdo errada que acontece sé por eu ser
mulher. (Helena)

Existem incontaveis casos de homens interessados em
mulheres. Principalmente homens em cargos de lideranga interessados
em mulheres que estdo abaixo dele, tentando interagir fora do horario de
trabalho ou confraternizagées [...] e sendo extremamente inconvenientes.
Nenhum homem passatria por isso. (Maria Alice)

5.3.4 PROCESSOS SELETIVOS

No processo de selegcdo para as vagas, as entrevistadas destacaram avancos,
como a criagao de oportunidades exclusivas para grupos tradicionalmente discriminados,
englobando mulheres, pessoas pretas e pardas e pessoas em situagdo de
vulnerabilidade econémica. Contudo, foi observado que a propensdo das mulheres a
subestimarem seu proprio trabalho constitui um desafio para alcancgar processos
seletivos equitativos. Essa tendéncia é reflexo de uma autopercepcgado profissional
diminuida, como discutido anteriormente. Dessa forma, ao serem questionadas sobre
suas habilidades, as mulheres tém a tendéncia de minimiza-las, enquanto os homens
tendem a fazer o oposto. Esse comportamento é relatado por Ana, lider de equipe, que ja
participou de processos de selecdo:

Eu ja entrevistei muitas pessoas também, [...] homens que ndo
sabiam muito bem da posicdo, mas falavam com muita firmeza, tinham
uma impressdo mais positiva do que mulheres que sabiam, ja tinham
trabalhado naquilo, mas falavam: "Nao foi tanto assim. Eu poderia ter
feito melhor"; "Ja trabalhei com isso, s6 por um ano". Enquanto que um
homem nem teve experiéncia com isso, o jeito que ele fraseia parece mais
assertivo e passa mais confianga, as vezes, do que uma mulher que nao
passa tanta assertividade assim. Isso acontece bastante. (Ana)

Uma das entrevistadas, Clara, que também ocupa o cargo de lider de equipe,

compartilhou sua perspectiva sobre como a lideranca feminina pode desempenhar um
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papel crucial na reducdo desse viés, buscando avaliar com maior profundidade as
verdadeiras qualificagbes dos candidatos, como evidenciado no seguinte trecho:

As mulheres s6 vao falar que sabem uma coisa quando elas
sabem quase que 100% daquilo e os homens v&o falar que sabem muito
quando eles fizeram s6 um "hello world" sobre aquilo. Tipo assim: ler um
textinho sobre aquilo e dizer que sabe muito, sabe? Entéo, tendo esse
olhar, eu sei que eu vou explorar mais, eu vou aprofundar muito mais
minhas perguntas, mesmo a mulher dizendo que ndo sabe determinada
coisa. Eu vou pegar exemplos e vou tentar entender mesmo se ela ngo
sabe ou se ela sé esta insegura em dizer que néo sabe. [...] Também, para
o0 homem, quando ele falar que sabe, eu vou pedir para ele me trazer
exemplos de como é que ele colocou isso em pratica, porque, muitas
vezes, isso é o suficiente para saber que ele ndo sabe do que esta
falando. (Clara)

Quanto a percepgao do cenario atual de diversidade nas empresas onde atuam,
todas as participantes destacaram que, apesar dos esforgos para promover a diversidade
de perfis, o quadro de funcionarios permanece predominantemente masculino e branco,
corroborando com o que foi evidenciado em pesquisas anteriores apresentadas na
revisao bibliografica. Essa disparidade € ainda mais acentuada em cargos de lideranga,
onde € comum encontrar no maximo uma mulher entre seus pares. Um exemplo
emblematico é a empresa de Foodtech mencionada pelas entrevistadas Maria Cecilia,
Bruna, Cecilia e Ana. Na empresa, embora as mulheres representem 30% dos analistas,
a desigualdade é evidente no nivel de gestao: entre dezessete lideres, apenas uma é

mulher.

5.3.5 POLITICAS DE DIVERSIDADE E CONDUTA DAS EMPRESAS

Seis das sete entrevistadas afirmaram que a empresa em que trabalham
implementa ag¢des afirmativas de diversidade, com foco em recrutamento e selegdo. As
empresas que possuem essas acdes sao: Foodtech, Servicos financeiros 1 e Atividades
esportivas. Helena e Maria Alice foram admitidas nas empresas de Foodtech e Servigcos
financeiros 1 por meio dessas acdes afirmativas. No entanto, apesar dos esforgos iniciais,
manter-se na empresa apos a contratacao representa um desafio, conforme observado
por Maria Alice no trecho a seguir:

Eu mesma entrei por uma ag¢do afirmativa. A gente vé muita
iniciativa, vagas afirmativas para essas pessoas, mas eu entendo que é
SO para colocar a pessoa dentro da empresa e falar: "Trouxemos
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mulheres, trouxemos pessoas pretas, trouxemos pessoas que S&o
minorias”, mas eu percebo que a manutengéo do cargo dessas pessoas é
deixada de lado. A partir do momento que vocé entrou, ndo importa sua
histéria, ndo importa as dificuldades que vocé tém, ndo importa nada.
Vocé vai ser tratada com muito mais severidade do que qualquer homem
que tenha entrado num processo normal. Entdo, a minha sensacgéo é que
pessoas que entram em vagas afirmativas, pessoas que entram por
programas de diversidade, elas sdo cobradas de maneira mais dura.
Porque elas tém que merecer o lugar em que estdo. Entdo, a partir do
momento que eu te dei essa oportunidade, se vocé ndo merece ela, vocé
é cortado fora. Entédo, eu entendo que, por um lado, é bonitinho, mas eu
entendo que a manutengéo do cargo dessas pessoas, por muitas vezes, é
dificultada por conta dessa severidade, dessa necessidade que as
minorias tém que ser muito boas para merecerem o cargo em que estéao.
Enquanto que homens brancos, geralmente, sé precisam estar ali. Serem
normais. [Eles] podem errar que néo tem problema. Todo mundo erra.
Quando é uma minoria, é tipo: “nossa, vocé ja deve ter aprendido isso, é
inaceitavel”. Essa é a minha percepgdo dessas vagas. E bom e néo é.
(Maria Alice)

A eficacia das agdes afirmativas das empresas, dessa forma, pode ser entendida
como limitada. Existe um esforco para tornar a empresa mais diversa, mas apenas nos
cargos de entrada e esse esfor¢o ndo abrange a permanéncia e crescimento profissional
daqueles contemplados por essas agdes. Cecilia e Ana apontam uma percepgao
parecida no trecho a seguir:

Eu acredito que, de modo geral, pode ajudar, mas quando a gente
vé, de fato, as vagas, elas estdo muito concentradas em niveis de juniors
ou anteriores a gestéo. Entdo, isso é um problema, porque a gente acaba
concentrando o numero de pessoas para essas agbes na base e a
empresa ndo tem acbes especificas para fazer essas pessoas subirem
mais rapido ou alcangarem o nivel de gestdo. Entéo, é o inicio. Acredito
que seja um inicio. (Cecilia)

Podem até colocar uma meta uma porcentagem a mais de
mulheres, mas coloca essa mulher e, ai? Como é que esta o
relacionamento dela ali em volta? Como é que esta a recepgado dessa
mulher nesse ambiente? Como ela é tratada dentro desse ambiente?
Porque ndo adianta vocé sé bater um numero nesse sentido. Quantas
mulheres estao saindo da empresa? Eles nao olham esse numero. Eles
olham sempre a contratagcdo. Nao olham quantas pessoas se mantém,
quantas pessoas sdo promovidas, quantas pessoas estdo contratando
outras pessoas realmente do género oposto, enfim. Eu acho que é um
numero meio vazio, sabe? Me parece ser uma questdo mais do discurso
do que a pratica, de fato, no dia a dia. (Ana)
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Clara participa de um "Comité de Diversidade" na Servigos financeiros 2, que foi
criado e € mantido por funcionarios diversos, composto por mulheres, pessoas LGBTQI+,
pessoas negras e pessoas com deficiéncia (PCD) que valorizam a diversidade como um
elemento crucial em seu trabalho. Apds um periodo, a maioria desses funcionarios foram
demitidos em uma demissdo em massa, justificada por suposto baixo desempenho. O
trabalho realizado pelo Comité ndo foi considerado na avaliacdo de desempenho dessas
pessoas, como se nao fosse uma atividade de trabalho.

Teve um aumento de pessoas diversas por causa de um comité de
diversidade, [...] mas, ironicamente, com o layoff (demissdo em massa),
fodas essas pessoas foram embora. O comité de diversidade acabou. |[...]
As pessoas que eram diversas [foram] todas demitidas, por N razbées. e a
principal razdo [...apresentada] era a performance. (...) Eu tenho a
impresséo de que a leitura, para a empresa, € que a diversidade é um
trabalho a parte, que esta fora das suas oito horas de trabalho. Isso faz
com que, se o profissional incluir isso dentro das suas oito horas de
trabalho, que é o que deveria acontecer, ele deixe algum prato cair do
trabalho dele de fato, o que impacta na performance. Entao, eu acho
preocupante que as pessoas que tenham saido tenham sido as pessoas
que tém algum aspecto de diversidade, acusando performance, sendo
que elas acabavam se dedicando ao comité e isso nao foi considerado
(Clara)

As entrevistadas foram indagadas se ja testemunharam alguma situagdo que
exigisse intervengcdo da empresa, como discriminagdo e assédio. Seis das sete
responderam afirmativamente, mas todas avaliamque aa empresas ndo tomaram
medidas adequadas e que as situacdes nao foram resolvidas, conforme evidenciado nos

trechos a seguir:

Ja presenciei duas situagbes [de assédio moral e sexual], uma na
empresa atual e [outra] na antiga, e, sinceramente, ndo houve muitas
acgées efetivas. Inclusive, as pessoas que eram procuradas, da gestao e
do RH, as pessoas [...] que poderiam resolver o problema, eram um
pouco omissas e até colocavam a culpa nas mulheres e no grupo que
estava sendo pressionado. (Cecilia)

E realmente um ambiente hostil. Eu também ja passei por isso
[assédio moral], dentro da propria empresa, em que eu fiquei como louca
na situagao. Até vi outras pessoas, meses depois, mostrarem que eu hao
estava louca, mas a pessoa que me assediou esta na empresa até hoje e
foi promovida. Entdo, essa é a realidade. O discurso é lindo. Acontece,
mas ndo acontece. E isso. Falam que se preocupam, mas ndo se
preocupam. (Ana)

Ja presenciei sim. Uma colega minha passou por um caso bem
pesado e nada foi feito. Ela saiu da empresa e a pessoa que fez esse
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assedio moral com ela continua na empresa, continua sendo lider, nao
teve nenhuma repercusséo. E essa pessoa tem pelo menos trés pessoas
que eu conheco, que eu sei que ja reclamaram dessa pessoa, pelo menos
frés. A pessoa esta intacta. Presenciar, eu presenciei. Foi feito alguma
coisa? Ndo. Mas, engragado, quando eu acompanhei um outro caso com
uma lider mulher que também praticava assédio moral, ela foi desligada.
(Maria Alice)

Conclui-se, a partir das entrevistas, que as iniciativas de diversidade implantadas
nao demonstram eficacia em prevenir a ocorréncia de discriminacao e outras forma de

agressao no ambiente de trabalho.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Apesar os avancgos conquistados desde os anos 70, a partir do movimento
feminista, a presenca das mulheres no mercado de trabalho continua a ser marcado pela
desigualdade em relacdo aos homens. Os desafios enfrentados para superar essa
desigualdade ainda s&o significativos e numerosos.

A area de dados é uma area predominantemente masculina e branca,
apresentando desafios significativos para a permanéncia e progressao de carreira das
mulheres. Essa dindmica reflete a situacdo observada em outras areas profissionais
relacionadas as Ciéncias, Tecnologia, Engenharia e Matematica (CTEM) no Brasil.

Nesse contexto, o presente estudo teve como objetivo investigar as experiéncias
das mulheres que atuam nesse setor, bem como identificar os aspectos de suas carreiras
profissionais mais impactados pela questdo de género, além de analisar as posturas
adotadas por suas empresas diante desses desafios.

As mulheres participantes da pesquisa percebem sua carreira sendo impactada
por seu género, especialmente no que se refere a progressao de cargos. Aspectos como
uma maior pressao comparativa em relagdo aos colegas do sexo masculino, uma
autoestima reduzida no ambiente de trabalho e a maternidade foram identificados como
os principais desafios enfrentados.

Além disso, outros aspectos, como as relagdes com os colegas de trabalho e a
percepgao de que suas opinides e contribuicdes ndo sao valorizadas, emergiram como
questdes importantes. Embora as empresas tenham implementado acdes afirmativas, a
pesquisa revelou uma eficacia limitada em aprimorar a experiéncia das mulheres dentro
da area.

Como oportunidade de pesquisas futuras, sugere-se estudar como os desafios se

comportam quando incluindo a dimensao de racga e interseccionalidade .
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ANEXO | - ROTEIRO DA ENTREVISTA QUALITATIVA

Qual é a sua faixa etaria e identidade de género?

Qual é a sua etnia?

Vocé se considera uma pessoa com deficiéncia (PCD)?
Qual é o seu cargo atual?

Qual é a sua formagéo académica?

2B

Em poucas palavras, poderia descrever o escopo de suas responsabilidades

profissionais?

™~

Ha quanto tempo vocé trabalha na area de dados?

Na sua percepc¢ao, acredita que a diversidade € bem explorada na carreira em que

atua?

9. Como vocé percebe a distribuicdo de homens e mulheres na area de dados em
sua empresa? E em relagao a diversidade étnica e as pessoas com deficiéncia
(PCDs)? Caso nao tenha numeros precisos, qual € a sua impressao?

10.Qual é arepresentatividade de homens e mulheres em cargos de lideranga na area
de dados da sua empresa? E em relacédo a diversidade étnica e as PCDs? Caso
nao tenha numeros precisos, qual € a sua impressao?

11.Vocé sente que sua experiéncia de trabalho ¢é influenciada pelo seu género, etnia
ou deficiéncia? Se sim, poderia fornecer exemplos cotidianos?

12.Vocé acredita que a maternidade pode impactar a carreira das mulheres na area
de dados? Se sim, de que maneira?

13.Em relagao a alguns fatores especificos, vocé percebeu alguma influéncia do seu
género, etnia ou deficiéncia em:

a. Processos seletivos

Niveis de senioridade em relagao a experiéncia

Quantidade de vagas recebidas

Velocidade de progressao de carreira

Oportunidades de progressao de carreira

~ 0 oo T

Relagdes com colegas de trabalho durante o expediente

Relagbes com colegas de trabalho fora do ambiente profissional

@
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h. Niveis de estresse no trabalho
i. Atengao recebida e opinides expressas por colegas de trabalho
14.Sua empresa implementa acdes afirmativas de diversidade? Se sim, qual € a sua
opinido sobre essas medidas? Vocé acredita que elas fazem diferenca na
experiéncia de colaboradores ou candidatos pertencentes a grupos minoritarios?
15.Sua empresa oferece programas de mentoria? Se sim, ja participou? Como foi sua
experiéncia?
16. Alguma vez vocé testemunhou a necessidade de agdes mais assertivas por parte
da empresa em relacdo a discriminagao? Caso positivo, como foi conduzido esse
caso?

17.Na sua opinido, qual é o caminho para alcangar a igualdade na area de tecnologia
no Brasil? O que ainda falta para atingirmos esse objetivo?



