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Resumo

Este estudo analisa a atuacao das mulheres na area de Tecnologia da Informacéo,
considerando sua atuacgao, desafio no mercado de trabalho, preconceitos vivenciados
na universidade, no campo tecnoldgico, seu método de gestdo e qualidade na
execucao de suas atividades. Estudos sobre género e tecnologias digitais realizados
no Brasil, na ultima década, indicam que as desigualdades de género impactam a
insercado das mulheres nas carreiras profissionais,especialmente em tecnologia da
informacéo e relevantes. Portanto, um numerosignificativo de mulheres tem criado
coletivos e comunidades virtuais, com foco no empoderamento de meninas e
mulheres para atuar nessas areas. As mulheres tém a oportunidade de desempenhar
um papel importante e visivel em uma transformacdo social de proporcdes
potencialmente monumentais. O amplo alcance e inclusdo da tecnologia da
informacgédo cria enormes oportunidades para as mulheres. Os dados dessa
dissertacdo indicam claramente que as mulheres estdo mal representadas e
necessariamente argumenta que ter uma atuacao mais forte naarea de tecnologia da
informacdo modificaria a expansdo de aplicacdes tecnologicas, padrées e praticas
para beneficiar toda a sociedade. O grau de participacdo das mulheres provavelmente
tera um efeito notavel na pratica profissional através de mentorias que desenvolvam
e orientem a inclusao dessas mulheres.

Palavras-chave : Sistemas, homem e cibernética, Fatores humanos, Mulheres na
tecnologia, Mulheres na computagéo.



INSTITUTO FEDERAL DE
EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA

Abstract

This study analyzes the performance of women in the area of Information Technology,
considering their performance, challenge in the job market, prejudices experienced at
the university, in the technological field, their management method and quality in the
execution of their activities. Studies on gender and digital technologies carried out in
Brazil, in the last decade, indicate that gender inequalities impact the insertion of
women in professional careers, especially in relevant and information technology.
Therefore, a significant number of women have created collectives and virtual
communities, with a focus on empowering girls and women to work in these areas.
Women have the opportunity to play an important and visiblerole in a social
transformation of potentially monumental proportions. The wide reach and inclusion of
information technology creates enormous opportunities for women. The data from this
dissertation clearly indicate that women are underrepresented andnecessarily argue
that having a stronger role in the area of information technology would modify the
expansion of technological applications, standards and practices to benefit the whole
of society. The degree of participation of women is likely to have a notable effect on
professional practice through mentoring that develops and guides the inclusion of
these women.

Keywords:Systems, man, and cybernetics, Human factors, Women in Technology,
Women in Computing.
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1. Introducéo

A Informacédo é um conjunto de dados utilizados para a transferéncia de uma
mensagem entre individuos e/ou maguinas em processos comunicativos ou
transacionais (Sémola, 2003). Ela, assim como o conhecimento, é um ativo intangivel
gue se mostra essencial para a sociedade, independente de classe social, raca ou
género. A era digital vem crescendo, e o interesse das mulheres em ter uma atuacéo
ativa na tecnologia da informacao esta cada vez mais presente.

Palestras sédo disseminadas como incentivo para inclusdo no mercado de
trabalho, promovendo a equidade de género e retendo talentos nas Empresas.
Quando se fala em tecnologia e inovagéo, as mulheres sdo uma minoria esmagadora.
“Lugar de mulher é onde ela quiser, inclusive, na industria da tecnologia. Seja
programando, desenvolvendo produtos ou criando inovacdes, elas sempre estiveram
por ai, por mais que nem sempre sejam reconhecidas por seus feitos ou tenham
histérias que se confundam ou sao ofuscadas pelas dos homens” (Dematrtini, 2016).

E bastante comum pensar que a area de tecnologia € dominada por homens.
Afinal, as mulheres sdo somente uma parcela ou uma minoria. Mesmo que esse
pensamento seja quase perpetuado. Mulheres como a Condessa de Lovelace,
também conhecida como Ada, mudaram o rumo da histéria da tecnologia da
informacgé&o (Souza, 2020).

Com toda certeza, sendo até hoje a maior influéncia feminina da area de
computacdo Ada foi quem criou o primeiro algoritmo para ser processado por uma

maquina (Souza, 2020).
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Logo, se tornou a primeira programadora da histéria. Ada representa a luta pela
permanéncia de mulheres na tecnologia e na matematica. Seu marco histérico
impactou e ainda impacta a vida de milhares de pessoas. E suas contribuicdes para
as areas da matematica e da computacdo ndo passaram em branco. Em 1982, uma
linguagem de programacéo estruturada recebeu o nome “Ada”, em homenagem a
Condessa. (Souza, 2020).

Sua carreira, além de tudo, também serve para influenciar milhares de
mulheres que estdo dentro da area de tecnologia da informacdo. Mesmo que muitas
vezes sofram com o patriarcado em nossa cultura. Além disso, debates sobre a
inclusdo da mulher na tecnologia percorrem o mundo inteiro, e espera-se que cada
vez mais haja mulheres para ocuparem lugares altos, e serem responsaveis por
grandes descobertas, assim como a Ada. (Souza, 2020).

A patrticipacédo feminina no meio cientifico tem enfrentado alguns problemas.
O método cientifico, por exemplo, desvaloriza caracteristicas tidas como femininas
como a “subjetividade”, cooperacédo, sentimento e empatia” (Schiebinger, 2001).

Caminhando por territérios habitados por geeks (“amantes da tecnologia”) e
nerds, a maioria das pesquisas indica que ha uma prevaléncia masculina quando se
trata da relacdo ciéncia e tecnologia. Por que ciéncia (nos referimos as ditas ciéncias
exatas) e tecnologia sdo universos predominantemente masculinos? O que podemos
dizer sobre essa relacédo entre ciéncias, tecnologia e género nos dias de hoje? Indo
além: Héa interesse em se questionar tal relagdo? Historicamente, com certeza ha, o
Ciberfeminismo (“termo usado para descrever as filosofias de uma comunidade
feminista contemporénea cujos interesses sdo o0 ciberespaco, a internet e a

tecnologia”), nos mostra essa necessidade.
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No mundo da tecnologia, ndo s6é mulheres, mas todos os profissionais
precisam ter a versatilidade e a agilidade para cotidianamente aprender novos
conceitos para uma constante atualizacédo. O fato € que o peso da autoestima baixa
e da descrenca em suas capacidades faz com que muitas das profissionais sintam
gue nunca estéo preparadas o suficiente para assumir posicoes de lideranca.

Em suma, ao longo desta dissertacdo apresenta-se uma revisao da literatura
em torno das mulheres e seu protagonismo na area tecnolégica, na secao Il inicia-se
com uma revisdo da literatura e apresentam-se grandes mulheres e suas
contribuicbes para a area tecnoldgica, na secdo lll discute-se as estatisticas ao
longo dos anos sobre questbes de género na area, na sec¢ao IV propde-se melhorias
nos atuais processos e encoraja-se as mulheres atuais e do futuro a considerarem a
area, e com suas contribui¢cdes, tentar continuar o legado das icones elencadas na
secdao ll, consideracdes finais sdo apresentadas na secéo V, seguida das referéncias

utilizadas para criacdo desta dissertacao.

1.1. Descrigcéo do Problema

A entrada da mulher no mercado de trabalho de tecnologia da informacéao é
marcada por dificuldades que se intensificam desde sua jornada académica. E por
nao mostrar seus valores acabam submetendo a qualquer oportunidade. A falta de
treinamento para o empreendedorismo, negécios e oratéria na educacéo basica, e
principalmente no ensino superior, contribuem para criar este cenério. Ele é reforcado
pelas condi¢des que as mulheres encontram em ambientes de Tl: elas sdogravemente

desvalorizadas a todo momento e suas ideias sédo ignoradas por
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homens. Sem voz, elas ndo tém espaco e nem confianca para sugerir ideias ou

vender seus trabalhos.

1.2.Objetivos

1.2.1. Objetivo Geral

Promover a atuacao de Mulheres no mercado de Tecnologia da Informagé&o em

um ambiente igualitario.

1.2.2. Objetivos Especificos

Melhorar o impacto social e econémico da Mulher na carreira de Tecnologia
da Informacgéo.
Reduzir as dificuldades encontradas na inclusdo de Mulheres no ambiente de

Tecnologia da Informacéao.

1.3. Motivacéo

As mulheres que decidem seguir os estudos na area de Tl encontram outros
desafios no mercado de trabalho. Elas sdo desacreditadas por parceiros de equipes
e clientes, que ndo acreditam em seu potencial. Dessa forma, o objetivo deste trabalho
€ possibilitar a equidade de géneros de mulheres na Universidade e no ambiente

corporativo, reduzindo diversas dificuldades ao logo de sua trajetoéria.

1.4.Metodologia

O desenvolvimento deste projeto foi realizado através de pesquisas realizadas
no Workshop de Mulheres da Tecnologia da Informacao promovido pela UPWIT, e

através do Google Académico buscando livros e artigos que obtiveram
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semelhanca com o tema proposto para entender essa grande desproporgédo de
género, onde é preciso compreender as bases culturais da nossa sociedade e o0s
desafios enfrentados por aquelas que decidem seguir carreira na area de tecnologia
da informacgdo. Apds as implementacdes, o autor devera obter, estudar e analisar
acOes que podem ser tomadas para que a tecnologia seja um setor mais diverso e

inclusivo para mulheres.
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2. Referencial Teodrico

O desenvolvimento tecnolégico tem estado a servico da humanidade esse fator
quando relacionado a rede mundial, novo e mais impactante meio de comunicacao da
contemporaneidade, e aos diferentes ativismos que vimos se instaurar nas ultimas
décadas, leva-nos a problematizar o papel desse meio na emancipacdo e
consolidagéo das mulheres no campo do trabalho e na sociedade.

Tal direcionamento nos coloca no campo dos estudos de género e demanda
pensar na desigualdade para ir em dire¢cdo a emancipacao. “A libertacdo depende
da construcdo da consciéncia da opressao, depende de sua imaginativa apreensao e,
portanto, da consciéncia e da apreensao da possibilidade”, temos pela frente a tarefa
de indagar sobre as acBes e as praticas que tornam possivel o alargamentodo
campo de atuacao e a consolidacdo da mulher em uma &area preponderantemente
masculina (Haraway, 2000).

Muitas mulheres ndo se sentem representadas nesse meio e isso acabou se
tornando uma bola de neve, fazendo com que deixassem de ingressar na carreira de
TIl. O menor numero de mulheres nas carreiras tecnoldgicas nédo pode ser explicado
por dificuldades no dominio do conhecimento nessa area, uma vez que no
desempenho académico delas supera o dos homens.

O mundo do trabalho incorpora “habilidades femininas” especificamente nas
atividades onde predominam as relacdes interpessoais (Silva, 1998).

Na producdo industrial, assim como em outros setores, a divisdo entre géneros
afeta a direc@o do ritmo das mudancas tecnolégicas e as tarefas desempenhadas e

as oportunidades de treinamento de homens e mulheres sao
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diferentes; estas constroem as qualificacbes sobre as quais 0s niveis salariais
dependem. Assim, os processos de subordinagéo séo criados em fungéo do lugar de
homens e mulheres nos processos de producdo e nos acessos a tecnologias
diferenciadas. Esses processos refletem, sobretudo, nas imagens que mulheres tém
sobre seu lugar na sociedade e, por que ndo dizer, na sua relacdo com a tecnologia
(Silva, 1998).

Com muita propriedade, afirmando, as portas do século XXI, que é comum a
naturalizacdo acerca de as coisas serem do jeito que sao “em virtude de os homens
serem homens e mulheres serem mulheres “, indicando uma explicacdo simplista de
base bioldgica (Silva, 1998). E afirmado também que, assim como a ciéncia, a
tecnologia tem sido vista como uma construcdo masculina e, por isso, algumas
tendéncias feministas tém clamado pelo desenvolvimento de uma ciéncia feminista e
uma tecnologia feminista (Silva, 1998) .

O ponto de partida indicaria que o lugar da mulher é construido a partir do lar
e as tecnologias, no caso, estariam voltadas ao trabalho doméstico, consolidando
certos padroes de relacbes de género e de classe: o “uso das empregadas
domésticas” no contexto de uma tecnologia de trabalho doméstico e o contraponto
da mulher/patroa. No caso das tecnologias de reproducédo, tem-se o controle da
sexualidade e da fertilidade femininas “enquanto derivagdes de valores culturais e
cientificos e de poderes juridicos e politicos” (Silva, 1998).

No caso do mundo do trabalho, a autora argumenta que as mudancas
tecnolégicas tém sido “acompanhadas por um processo de feminilizagao da for¢a de
trabalho, tanto pelo uso destas habilidades quanto pela adequacédo do emprego as

necessidades domésticas” (Silva, 1998). No entanto, tal processo ndo ocorre sem
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conflito, considerando que a incorporagao das mulheres amplia o espaco de trabalho
e cria relacdes diferentes entre género. Ha diversos programas que lutam pelo fim
da disparidade de género no mercado de tecnologia, fortalecendo assim o
protagonismo feminino na tentativa de através de capacitacdo, mentoria e

empregabilidade, as mulheres sejam inclusas.
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3. Almportancia da Representatividade

Um dos principais desafios que a maioria das mulheres encontram em sua
jornada profissional é interno: elas sentem-se inseguras. Para solver esta situacéo se
faz necessario oferecer mentorias e orientacdo para carreira profissional demulheres
que buscam éareas de tecnologia, e o refinamento das Empresas apresentando plano
de estratégicas de inser¢cdo para o ambiente de trabalho. Através de pesquisas
podemos extrair meios para que as mulheres se sintam mais confortaveis e confiantes
para ir em busca de colocacao.

A autoconfianca da mulher é sensibilizada por diversos fatores que vem desde
a infancia como padrfes sociais, e a auséncia de incentivos pessoais e financeiros,
afetando seu desempenho e sua motivagdo, deixando assim uma carreira sélida na
area de Tecnologia da Informacdo. A autoestima é gerada desde aformacgédo e
desenvolvimento da crianca. Uma mulher segura € moldada e construidaatravés do
processo de familiarizacdo, e grupo social, situacao relatada no Workshop Mulheres
na Tecnologia realizado pela UPWIT.

A pesquisa do PNAD (IBGE, 2009) aponta, por exemplo, um indice de 79%
de desisténcia de mulheres no primeiro ano do Curso de Tecnologia da Informacéao.
Resultado gerado pela inseguranca, e desmotivacdo, ponto relatado no Workshop
Mulheres na Tecnologia (UPWIT, 2017).

Fig. 1 . Desisténcia do Curso de Tecnologia da Informacéo (IBGE, 2009)

M Homens

fulheres
T9%

Fonte: (IBGE, 2009)
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Estas mulheres se sentem “impostoras” (“termo usado para definir a ndo
valorizacdo de sua capacidade pela falta de autoestima e confianca para assumir
funcdes majoritariamente masculinas, além do reforco do ambiente hostil onde elas
sdo inseridas”), ponto questionado no Workshop Mulheres na Tecnologia (UPWIT,
2017).

Uma pesquisa desenvolvida pela Organizacdo para Cooperacao e
Desenvolvimento Econdmico em 2015 concluiu que as meninas — mesmo aquelas
com alto desempenho escolar — tendem a ter baixa performance em comparagao
aos meninos quando sao convidadas a pensar como cientistas, a exemplo de quando
sao convidadas a formular argumentos utilizando linguagem matematica ou interpretar
fendmenos cientificos (OCDE, 2015).

Além disso, os pais sdo mais propensos a esperar que seus filhos, em vez de
suas filhas, trabalhem em um campo da ciéncia, tecnologia, engenharia ou
matematica — mesmo quando seus meninos e meninas de 15 anos de idade
apresentam o mesmo nivel de desempenho em matematica (OCDE, 2015).

Uma pesquisa realizada em 2014 pelo Grupo Estratégico de Analise de
Educacdo Superior no Brasil (GEA) corrobora tal informacdo: as mulheres
representavam apenas 10% dos alunos do curso de Tecnologia em Redes de
Computadores e somente 19% dos alunos do curso de Tecnologia em Andlise e
Desenvolvimento de Sistemas, enquanto no curso de Pedagogia elas equivalem a
quase 95% (Barreto, 2014).

No Workshop Mulheres na Tecnologia, um dos temas mais discutidos foi a
Formacéao de Curso Técnico ou Superior (UPWIT, 2017). A auséncia de conhecimento
tedrico e pratico da area de Tecnologia da Informacéao leva grandes dificuldades como
a falta de conhecimento técnico, interferindo no desenvolvimento académico e nas
participagbes iniciais em processos seletivos. Muitas acreditam n&o estarem
preparadas e sentem a necessidade de ir em busca de cursos adicionais. Toda essa
falta de desmotivacdo € decorrente da baixa estima, levando mulheres a
desacreditarem em sua capacidade em assumir cargos de lideranca, e de se sentirem

frustradas podendo até desistir de irem em busca de uma tdo sonhada areade TI.
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As participantes do Worshop Mulheres na Tecnologia relataram que ndosabem
por onde iniciar, questionando suas escolhas e insegurangas se continuam 0O curso
até o final. A dificuldade vem antes de ingressar na faculdade e durante todo percurso
se deparam com comportamentos machistas de professores e colegas.

Outro ponto mencionado foi o plano de carreira, gerando duvidas entre as
palestrantes em definir apdés o curso superior se iriam optar em trabalhar ou
empreender.

Uma pesquisa feita pelo PitchBook reproduzido pela revista Fortune, que
mostrou em 2016 um total de 5.839 empresas fundadas por homens que obtiveram
financiamento de capital de risco, em comparacdo com apenas 359 empresas

fundadas por mulheres (Zarya, 2017).

Fig. 2 . Empresas fundadas por género (Zarya, 2017).

B Homens

Mulberes

Fonte: (Zarya, 2017)

Elas também tém duvidas a respeito de seu proOximo passo a ser a

continuidade da carreira académica (UPWIT, 2017).
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Alguns dados importantes da plataforma do Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnologico (CNPg) mostram que o numero de
mulheres que atuam como pesquisadoras (mestrado) corresponde a 44.337 em 2016,
mas somente 7,6% estéo na area de Ciéncias Exatas e da Terra. Como doutoras na
area, elas representam apenas 9% (CNPq, 2021). Em contrapartida, as mulheres
estdo mais presentes em cursos de especializacdo, mas seu curriculo qualificado
ainda né&o foi determinante para maiores ganhos, e essa diferenga se amplia conforme
aumenta a escolarizacdo (CNPq, 2021).

A pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) de 2014 apontou que
as mulheres com 5 anos de estudo receberam por hora, em média, R$ 7,15, e 0s
homens com a mesma escolaridade, R$ 9,44 — uma diferenca de 24%. Para 12 anos
de estudo ou mais, essa diferenca na remuneracao vai a 33,9%, com R$ 22,31 para
mulheres e R$ 33,75% para homens (IBGE, 2020).

Assim, além da maioria ndo se reconhecerem na area e acreditarem que nao
possuem conhecimento suficiente, também sdo desvalorizadas no que tange a
remuneracao, fatores que contribuem para uma menor participacéo delas no mercado.
A entrada da mulher no mercado profissional € marcada por intensas dificuldades que
vai ao longo de sua carreira académica.

Durante o Workshop, Mulheres na Tecnologia, as participantes afirmaram que
o maior desafio esta em conquistar a primeira oportunidade de trabalho na area.
Este fato ndo pertence somente a area de tecnologia, se estendendo a todas as
grandes areas. E 0 que mostra a pesquisa realizada pelo GEA: apenas 27,8% das
estudantes fez estagio obrigatério em 2012, enquanto 28,6% nunca participou de
nenhum tipo de estagio. E estes numeros ja foram piores. Em 2010, 45,7% das
mulheres afirmaram que nédo estavam trabalhando enquanto estavam estudando
(Barreto, 2014).

Séo diversos obstaculos que fazem com que as mulheres tenham dificuldades
em entrar no mercado. Em uma sociedade ou empresa onde mulheres se sentem
impostoras (¢ um sentimento de ser uma farsa, quando desconfiamos de nossa
aptidao para desempenhar uma fungao, é aquela voz interna que diz “vao descobrir
que eu nao sou bom o bastante para estar aqui” quando somos reconhecidos ou temos

uma oportunidade no trabalho. E ela é extremamente recorrente entre as
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mulheres), inseguras para o desempenho de suas proprias atividades, temos menos
criatividade, menos ousadia, menos aprendizado e crescimento. E interessante
colocar aqui que mulheres, inclusive, se candidatam menos para vagas de emprego
do que homens (Lopes, 2020).

Observar como as mulheres se comportam no mercado de trabalho e como a
sociedade favorece tais comportamentos é fundamental para que possamos tornar o
mercado e o mundo um lugar melhor. Precisamos falar sobre teoria, trocar
experiéncias, compartilhar aprendizados — ndo apenas entre mulheres, mas também
entre homens. Todas as pessoas Sao responsaveis por tornar nossos ambientes de
trabalho saudaveis, porque isso colabora para que as pessoas se sintam seguras
também fora deles (Lopes, 2020).

O primeiro impacto dos resultados se apresenta quando nos deparamos com
a quantidade de mulheres desenvolvedoras: apenas 7% desempenham esta fungéo.

No momento de divulgar suas expectativas salariais, elas apresentam
pretensdes salariais 19,6% mais baixas quando comparadas as dos homens, e isto
tem um efeito prejudicial, uma vez que as empresas se respaldam no histérico
salarial no momento de contratar profissionais e acabam perpetuando a

desigualdade salarial entre os géneros, caso nao haja uma acao afirmativa de
correcao. Outro fato é que as mulheres ndo se candidatam a vagas quando sentem
que ndo atendem a todos os pré-requisitos, como mostra Sandberg (2013) no livro
“Faca Acontecer: Mulheres, trabalho e a vontade de liderar” denunciando a falta de
confianca delas.

Elas ndo querem somente equidade salarial e ambientes mais diversos: &
preciso que o trabalho faca sentido.

As integrantes do Workshop Mulheres na Tecnologia relataram que se sentem
realizadas quando desenvolvem trabalhos para resolver problemas reais,que
tenham impacto social e mudem a vida das pessoas de maneira positiva.

Uma pesquisa mundial realizada pelo Linkedin em 2013 que envolveu paises
como Canad4, Estados Unidos, Reino Unido, Franga, Espanha, Suécia, Alemanha,
Holanda, Italia, india, Cingapura, Australia e Brasil analisou os desafios que as
mulheres enfrentam em suas carreiras, 0 que 0 sucesso significa para elas agora e

como isso mudou nos ultimos 5 — 10 anos (Moyes, 2013). Foi constatado que
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“sucesso no trabalho” significa o equilibrio ideal entre trabalho e vida pessoal. Ha dez
anos, apenas 39% consideravam este fator essencial.

Ainda de acordo com o estudo, no Brasil 71% das profissionais admitem o
equilibrio entre vida pessoal e profissional como um bom termémetro para o sucesso
profissional (Moyes, 2013). A maternidade também foi citada entre as palestrantes,
como um motivo de grande preocupacao de perder o espaco no emprego, onde acaba
deixando seus filhos em segundo plano. Sendo bem dificil encontrar equilibrioentre a
vida pessoal e trabalho.

A lideranca foi o ponto principal do Workshop Mulheres na Tecnologia. Todos
os temas levantados tinham como objetivo desde compreender a jornada da mulher,
desde o ingresso na Universidade até o legado que elas querem deixar. O grande
impasse que envolve esse fator esta relacionado a dificuldade de alcancar a lideranca.
Muitas das participantes que desejam posic¢des de chefia tém medo de serem taxadas
de exibidas, mandonas e chatas. H4 também aquelas que demonstram dificuldade em
lidar com a presséo externa e nem identificam a lideranga como uma possibilidade em
suas carreiras, prejudicando a si mesmas e asempresas.

Cabe as mulheres se fortalecer ponderando sobre seus objetivos profissionais
e alinhando um plano de carreira de acordo com suas expectativas. As mulheres
nao saberdo quais caminhos seguir, quais s&o 0s seus limites e objetivos sem antes
aprofundar seu conhecimento sobre elas mesmas. Quanto mais elas conhecerem
seus pontos fortes, melhor sera o uso deles. Quanto mais elas souberem sobre os
pontos fracos, melhores seréo as alternativas para soluciona-los ou, pelo menos,
gerencia-los.

E importante, entdo, que o primeiro passo seja 0 autoconhecimento. Ele
acontece por meio do desenvolvimento da consciéncia, da capacidade dereconhecer
nossas emocdes e compreender o quanto elas interferem em nds e nos outros.
Entender seu comportamento auxilia a mulher nas escolhas e a mudar tudo aquilo que
a incomoda. Todo esse processo permite a ela crescer e conhecer a sua esséncia,
alcancar uma melhor qualidade de vida e bem-estar e adquirir autonomia sobre sua

vida, sua historia e seus objetivos.
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7

Além disso, contribui para que ela compreenda que é normal errar - e que
iSSo acontecera muitas vezes durante sua carreira. Assim, por consequéncia, ela se
desenvolve profissionalmente. A importancia do autoconhecimento profissional €,
acima de tudo, acreditar que é possivel alcancar aquela etapa da carreira tdo
desejada. E nesse momento de autoconhecimento que a mulher deve tracar um plano
de carreira de acordo com suas expectativas e necessidades. De qualquer forma, é
uma mudancga interna e precisa partir da propria mulher.

Ainda assim, quando esta solucdo parecer dificil ou ndo estiver ao seu alcance,
as comunidades que atuam no incentivo da participacdo da mulher em areas de
tecnologia podem ajudar. E a partir dessa reflexdo que a mulher pode encontrar ou
nao a certeza de que deseja atuar na area de tecnologia e definir seu plano de carreira.
Agora, o0 préximo passo é exercitar seu conhecimento técnico. Se ha dificuldades em
acompanhar todas as inovacfes tecnologicas ou se as aulas da faculdade estdo cada
vez mais complexas, é hora de buscar alternativas para suprir demandas.

Uma boa opcao é participar de Workshops e buscar cursos online gratuitos,
como sugerem as participantes do workshop Mulheres na Tecnologia realizado pela
UPWIT. Existem varias iniciativas que promovem cursos de capacitacdo de mulheres.
Essas redes oferecem apoio, orientacées e referéncias para que elas encontrem
inspiracéo e motivacao ao longo de suas trajetorias. Sdo ambientes que tendem a ser
inclusos, confortaveis e de muita sororidade. Neste caso, as comunidades tém um
papel muito importante para a formacao de profissionais mais seguras e preparadas.

Abaixo uma lista de consultorias:

e Women Who Code Recife: Movimento em Recife que inspiram mulheres
a se destacarem em carreiras de tecnologia da informagéo (Women Who
Code Recife, 2020).

e Programaria: Comunidade que atua em S&o Paulo e oferece curso de

introducdo a programacgdo com foco em desenvolvimento web

(Programaria, 2020).
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e Pretalab: Iniciativa do Olabi (RJ) que atua no protagonismo das meninas,
mulheres negras e indigenas nos campos da inovacdo e tecnologia
(Pretalab, 2020).

e Reprograma: Atua em Sao Paulo, inspirando, empoderando e educando
mulheres, por meio de conhecimentos, de computacao e ferramentas de
capacitacao profissional (Reprograma, 2020).

e MariaLab: Coletivo em Sdo Paulo que tem como objetivo encorajar,
empoderar e unir mulheres através do interesse pela cultura hacker
(MariaLab, 2020).

e PylLadies: Comunidade mundial que foi trazida ao Brasil com o propésito
de instigar mais mulheres a entrarem na area tecnolégica (Pyladies,
2020).

e Infopreta: Servico de manutencdo e informatica feitas por mulheres
(Infopreta, 2020).

e Django Girls: Comunidade que oferece workshops de desenvolvimento
web para mulheres iniciantes (Django Girls, 2020).

e Meninas Digitais: Programa que apresenta as areas de Tl para alunas
do ensino médio/tecnoldgico (Meninas Digitais, 2020).

e Mulheres na Tecnologia: Organizagédo sem fins lucrativos que contribui
para o protagonismo feminino na era digital (Mulheres na Tecnologia,
2020).

Acreditamos que o Estado, as organizacdes — universidades e empresas - e a
sociedade civil sdo grandes responsaveis pela promocao de ambientes de tecnologia
mais inclusivos e acolhedores, mas também queremos reafirmar o quéo importante e
essencial é o preparo interno e pessoal da mulher para a transformacdo deste
cenario. A construcdo da sua trajetoria profissional também depende dos caminhos
gue ela escolhe seguir, dos seus objetivos e da sua autoestima. Se estes fatores

estiverem alinhados, ela sera ainda mais forte para enfrentar as dificuldades externas.
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4. O Papel da Universidade

E na universidade que a mulher comeca a enxergar as barreiras que existem
para 0 seu progresso em uma profissdo técnica. Ao entrar em um curso no qual a
turma € predominantemente masculina, a mulher experimenta varias situacfes
dificeis, como soliddo, exclusédo e falta de incentivo, até 0 momento em que cogita
desistir. Se resiste e continua os estudos, ainda assim ter4 sua experiéncia marcada
por diversos desafios. Para a maioria das mulheres que entram na universidade em
cursos de cunho técnico este ambiente € hostil (UPWIT, 2017).

Segundo as participantes do workshop Mulheres na Tecnologia, ser minoria,
ser excluida de grupos de trabalho, sofrer assédio e ser considerada incapaz séo as
principais experiéncias vividas na universidade quando avaliada a relagdo com o meio,
colegas e professores. O fator agravante é que sdo situacdes e comportamentos
presentes na universidade que acabam se perpetuando também noambiente de
trabalho. Relatos como “eu era a unica mulher da sala” ou “éramos cinco mulheres,
mas no final ficamos apenas em duas” sdo muito comuns quando o tema da
participacdo das mulheres nos cursos de graduacdo em tecnologia da informacéo é
abordado.

Héa diversas razfes pelas quais este fato precisa receber a devida atencéo e
uma analise aprofundada. Qualquer ser humano, em qualquer atividade que
desempenhe, sente-se melhor na companhia de seus pares e necessita do sentimento
de pertencimento e identidade. As participantes relataram a sensacao deincerteza que
invade elas ao ndo se sentirem parte do grupo em um curso de tecnologia. Esse
sentimento a faz ser mais exigente consigo mesma e ter medo de expor suas duvidas.
Muitas meninas tomadas pelas angustias destes sentimentos, acabam desistindo do
curso.

Os dados das instituicdes de ensino confirmam a baixa participagdo das
mulheres nos cursos de tecnologia. Segundo a Sociedade Brasileira de Computacéo,
apenas 15% dos alunos matriculados em cursos de Ciéncia da Computacédo e

Engenharia sdo mulheres (José, 2019).
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Fig. 3. Evolucéo das Matriculas de estudantes por género entre 2001 e 2019 (José,
2019).
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Fonte: (José, 2019)

Observando a etnia, durante 121 anos apenas sete mulheres negras se
formaram na Escola Politécnica da USP em Sao Paulo (Marins, 2017). Estes numeros
sao baixissimos se considerarmos a representatividade das mulheres e negros dentro
da populacéo brasileira e também nas matriculas em universidades, independente do
curso. De acordo com relatos de nossas participantes do workshop Mulheres na
Tecnologia, ja na universidade, ambiente em que todos deveriam saber que estao ali
para aprender, a mulher é tida como menos capaz que seus colegas homens.

Mulheres relatam com frequéncia as situacfes em que tiveram suacapacidade
intelectual questionada por colegas e até por professores, eles que deveriam ensinar
e acreditar no potencial de ambos os géneros. A primeira mulher a ingressar na
universidade no Brasil, foi no estado da Bahia no ano de 1887, formando-se pela
faculdade de medicina. As mulheres no Brasil s6 foram
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autorizadas a frequentarem um curso superior no ano de 1879 quando a elas fora
concedido o direito de frequentarem o ensino universitario por Dom Pedro II, entdo
Imperador do Brasil (Blay & Rosana, 1991).

Dentro do tema universidade, um segundo grande assunto que surgiu entre
0s mencionados pelas participantes do Workshop Mulheres na Tecnologia realizado
pela UPWIT foi a grade curricular dos cursos. Para elas, muitos cursos estao
desatualizados e mostram-se inflexiveis para mudancas. Para cursos nas areas de
tecnologia isso € um ponto delicado, pois as tecnologias mudam rapidamente a cada
ano. Transformam-se as linguagens de programacéao usadas, as maquinasdisponiveis
para desempenhar uma determinada tarefa, softwares tém suas versdes atualizadas
e muitas vezes as anteriores ficam obsoletas.

Desenvolver caracteristicas de negociacdo e aprender sobre
empreendedorismo foram dois desejos que as participantes do Workshop Mulheres
na Tecnologia realizado pela UPWIT gostariam que a universidade pudesse suprir.
Nos cursos de tecnologia ha pouco contetdo a respeito de negécios e, nas diversas
opcOes de carreira que os alunos podem seguir, ele faz-se necessario para oferecer
uma base para escolher entre as diversas possibilidades. Outra dificuldade
mencionada pelas participantes do Workshop Mulheres na Tecnologia diz respeitoao
planejamento de carreira: a grade curricular deveria abranger as op¢des do mercado
para aquela area, de maneira que permita a estudante escolher em qual ouquais delas
suas aptiddes e interesses adequam-se.

VisBes conservadoras e tradicionais, como a de que area de exatas € para
homens, estdo tdo impregnadas em nossa cultura que, mesmo sem intengdo ou
consciéncia, pais, familiares e professores podem desestimular meninas a optar por
estes cursos. As participantes do Workshop ressaltaram a falta de incentivo ou
compreensao da familia diante de sua opc¢éo de carreira na area de tecnologia. Faz-
se necessario uma revolucédo no modo de pensar: acreditar que meninas podem e sao
capazes de atuar em qualquer profissdo e que todas profissbes devem ser
apresentadas a elas como um possivel caminho, cabendo a elas escolher livremente
aquela com a qual mais se identificam.

Sentir-se excluida, ser considerada incapaz e sofrer com atitudes de assédio

moral e machismo fazem com que muitas mulheres desistam do curso em que
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ingressaram. Para tentar reverter as estatisticas e mudar este cenario é preciso que
a universidade esteja preparada para acolhé-las. Segundo as participantes do
Workshop Mulheres na Tecnologia, contra 0 assédio é necessario criar canais de
dendncia e ouvidoria, para que a aluna saiba que tem com quem contar e que estes
casos nao devem se repetir. Como € sempre dito em qualquer roda de mulheres em
gue se discute equidade de género no trabalho, o homem precisa ser incluido nessa
discusséo. Se eles sdo os principais agentes do preconceito, s6 teremos mudancas
por meio de sua conscientizagao.

Segundo as participantes, do Workshop Mulheres na Tecnologia para
proporcionar sentimento de pertencimento e identidade as mulheres, a universidade
deve ter um corpo docente que tenha mais mulheres do que hoje e trazer mais
palestrantes mulheres para Workshops. Algumas universidades ao redor do mundo
ja comecaram a se movimentar neste sentido, como a Universidade de Sidney na
Australia, que criou um fez um levantamento para até 2020 aumentar para mais de
40% a participacado das mulheres nas mais diversas camadas de gestdo. Em um ano
ja transcorrido do plano, o numero evoluiu de 28% para 31% (Fergus, 2016).

O plano estratégico inclui diversas frentes de atividades, entre elas:

. Formacédo de inclusdo para os lideres seniores para equipa-los com o
conhecimento e as ferramentas necessarias para a conducdo de
mudanca cultural,

. Oficinas para ajudar na preparacao para oportunidades de promocao;

. Programa de Mentoria;

Para os diferentes departamentos e unidades de servi¢os profissionais também
tém sido dada a tarefa de desenvolver planos de agcédo para abordar a equidade de
género dentro de suas areas locais. Alcancar os objetivos destesplanos é agora um
indicador de desempenho para os lideres e gestores.

Para o novo programa de desenvolvimento de pesquisas na universidade, no
qual as bolsas destinam-se a ajudar os profissionais nas pesquisas e na criacao de
um grupo de lideres de pesquisas futuras, pelo menos 50% dos participantes em todas

as equipes sera do género feminino.
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A universidade participa de um programa-piloto chamado Ciéncia da
Equidade de Género na Australia (SAGE) e busca funcionarios de todas as areas
para se juntar a equipe de organizacao que ir4 conduzir o projeto em todo o campus.

Celebracédo de novos cargos ocupados por mulheres: a cada professora que
sobe de cargo, assume a direcdo de departamentos ou recebe prémios de pesquisa,
por exemplo, a universidade faz questdo de divulgar as conquistas para todos do
préprio campus e também para o publico externo.

Mais do que se atualizar sobre tecnologias, as participantes expressaram o
desejo de ver a universidade se aproximar daquilo que o mercado procura, estar mais
alinhada com a linguagem das empresas, da forma como se comunicam e do que elas
desejam em um profissional. Pedem que a universidade ajude as estudantes a falar a
mesma lingua das empresas quando chegar o momento de entrar no mercado. As
participantes sugeriram a contratacdo de professores e professoras com grande
experiéncia em empresas e palestras com estes profissionais como forma de
aproximar o ambiente académico do mercado. Ainda no dmbito de carreira, €
importante que a universidade traga mais referéncias de mulheres bem-sucedidas
para os alunos, de ambos os géneros, para conscientizacao e exemplo.

Olhando para a carreira que a estudante pode ter a frente, foi sugerido no
workshop Mulheres na Tecnologia a inclusdo de cursos de empreendedorismo na
grade curricular para auxiliar na visdo de mercado e criacdo de portfélios, umrecurso
atil e importante entre os profissionais de tecnologia que sdo freelancers.Por fim,
segundo as participantes, a universidade deveria atuar como um polo de atividades
extras, promovendo hackathons, networking entre diferentes grupos e entidades,
sempre de maneira inclusiva, criando pontes e garantindo a equidade de género em

todos os ambitos de suas atividades.
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5. Por mais Empresas inclusivas

Um dos grandes desafios que a maioria das mulheres encontra em um
ambiente predominantemente masculino como a area de tecnologia e inovacéo é
sentir-se parte da equipe, ter visibilidade e reconhecimento pelo trabalho realizado.
Durante o Workshop Mulheres na Tecnologia foi constatado pelas falas das
participantes, como grande parte dos departamentos de recursos humanos ainda esta
pouco preparado para lidar com as demandas especificas do setor de Tecnologia da
Informacao.

Por terem uma compreensdo muito superficial das tecnologias, é corriqueiro
que os departamentos de RH facam andncios de vagas com uma quantidade
excessiva de pré-requisitos que, muitas vezes, ndo sao essenciais para a vaga. Outro
desafio levantado pelas participantes do workshop sdo as provas técnicascom
tempo restrito realizadas em um ambiente formal com homens em sua maioria. Muitos
departamentos de Recursos Humanos ainda estéo pouco preparados para lidar com
a inclusao de mulheres e grupos sub-representados em suas empresas.

Entre as mulheres negras que participaram do workshop Mulheres na
Tecnologia, € comum o sentimento de ver sé um grupo muito privilegiado com
faculdades renomadas no curriculo conseguir ser contratado. Outra situacdo bastante
comum relatada pelas participantes é a postura de desconfianca e de descrédito em
relacdo ao seu potencial.

De acordo com o relatério “Women in Tech: The Facts” produzido peloNational
Center for Women In Technology (NCWIT) em 2016, é possivel gerar desconforto em
uma entrevista mesmo sem se ter essa intencéo (Ashcraft, et al. 2016). A performance
das candidatas pode ser prejudicada caso o time de recrutadores nao atente para
algumas situagdes sutis que podem induzir constrangimento, como por exemplo:

e Se o time for composto exclusivamente por homens ou nédo apresentar

diversidade étnica;

e Entrevistas contendo pegadinhas, como por exemplo pedir para a candidata

defender suas decisdes de implementacdo em um codigo;
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e Incluir comentarios ou questdes que carreguem informacdes ao descrever
a cultura da empresa, até mesmo buscando validar a adequacéo cultural
das candidatas (Ashcraft, et al. 2016).

Quaisquer das condi¢cdes acima podem afetar negativamente a performance
das candidatas, aumentando as chances do time entrevistador n&o identificar
corretamente candidatas talentosas. Uma situacdo oposta a anterior ocorre quando
recrutadores mostram interesse pelo histérico profissional da candidata, seus valores
e ideias, deixando o processo seletivo com um clima mais amigavel, além danéo
obrigatoriedade de roupas formais. Na contramdo da situagcdo acima estdo as
entrevistas muito subjetivas, com perguntas pessoais que muitas vezes constrangem
as candidatas.

Outro questionamento € sobre ter filhos, causando discriminacdo e deixando
a entrevista estritamente desconfortavel. Ouvimos essa frase ndo apenas uma vez,
mas algumas vezes entre as participantes do workshop Mulheres na Tecnologia que
foram indagadas com perguntas como essa em processos seletivos. Como ndo ha
perguntas padronizadas para uma selecdo, ou uma lei que impossibilite esse tipo de
pergunta em uma entrevista de trabalho, caso a candidata se sinta esmiucada ela
pode dar entrada em um boletim de ocorréncia na delegacia e entrar com uma agao
por danos morais. O melhor é devolver a pergunta, questionando a respeito da
importancia de ter ou nao filhos nas limitacées do cargo, ja que a resposta deve ser
avaliada apenas como critério de registro do candidato e ndo se tratar de um caso
discriminante, ou fora de padrdes sociais (Lisboa, 2016).

Outro fator bastante discutido quando estamos nos referindo a contratacéo de
mulheres € no que tange a negociacao salarial e ao desafio que temos de nos impor
guando ndo gostamos da proposta. Das 154 inscricdes que o workshopMulheres na
Tecnologia recebeu, apenas 61% das mulheres e sentem a vontade para negociar o
salario caso elas ndo se sintam satisfeitas com a proposta. Uma grande contribuicdo
de relatos das participantes esta relacionada ao ambiente de trabalho, sobretudo
como as empresas, em especial as de tecnologia e inovagao, precisam urgentemente

mudar para promover um ambiente mais inclusivo e benéfico para as mulheres.
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Em um ambiente predominantemente masculino, muitas mulheres n&o se
sentem a vontade para fazer perguntas ou errar. Por ndo ter companheiras,
cotidianamente convivem com piadas machistas e sentem o seu conhecimento
testado. Em muitos relatos ouvimos que os ambientes de tecnologia propiciampouco
espaco para a colaboracdo, a troca de conhecimento e o aprendizado. Nesse
ambiente, as mulheres ndo sentem confianca em tirar davidas com os colegas sobre
os trabalhos.

Nos varios relatos trazidos pelas participantes ficou evidente o pouco preparo
dos gerentes para conseguir enxergar o potencial de todos os funcionarios
igualmente. Faltam liderancas humanas e inclusivas que se comprometam a buscar
extrair o melhor de cada profissional.

Além das empresas ndo possuirem um plano de carreira claro e progressivo
para as mulheres, a maioria delas mencionou que os feedbacks recebidos costumam
ser pouco assertivos, sendo muitas vezes subjetivos. Ainda, a sobrecargade tarefas
enorme, com carga horaria rigida, processos antiquados e empresas pouco abertas a
novas ideias. Diariamente as mulheres sofrem preconceito degénero simplesmente
por serem mulheres. Na area de tecnologia isso também acontece e muito.

A visdo de fragilidade e o modelo mental de que meninas séo perfeitas e
homens corajosos, ainda prevalece na cabeca de muitos lideres. Esse tipo de
pensamento impede o crescimento de carreira das mulheres. Além de ndo serem
levadas e ndao serem tratadas com respeito, as mulheres sdo muito mais exigidas e
cobradas para desempenhar a mesma funcdo que os homens e ainda recebendo
salérios menores.

Em um estudo sobre a plataforma de desenvolvimento de software livre GitHub
foram analisadas 3 milhdes de transagfes realizadas por um conjunto de 330 mil
usuarios (dos quais 21 mil sdo mulheres) (Terrell, et al., 2016). Essas transacodes,
chamadas “pull requests”, consistem no envio de uma contribuicdo de cddigo para
aprimorar um programa de computador ou corrigir alguma falha. Na dinamica de
funcionamento do GitHub, essas contribuicbes podem ser aceitas pelos

mantenedores do software ou rejeitadas.
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O estudo mostrou que, de modo geral, as mulheres tendem a ter suas
contribuicdes de codigo aceitas mais frequentemente (78,7%) que as dos homens
(74,6%). Se forem consideradas apenas as contribuigdes vindas de pessoas que néo
sejam membros ativos de um projeto de software (ou seja, que ndo tenham ainda
estabelecido uma acéo de confianca mais forte com os demais desenvolvedores), as
mulheres tém suas contribui¢cdes aceitas com mais frequéncia (70%) do que as dos
homens (65%) apenas quando a identidade de género ndo é explicita ou possivel de
se inferir com facilidade, baseado no nome de usuario ou na foto do perfil.

Isso pode sugerir um maior rigor e qualidade no cédigo desenvolvido por
mulheres. Entretanto, caso as contribuicdes externas venham de pessoas com clara
identificacdo de género, a disparidade de aceitacdo (desfavoravel as mulheres) é a
mais ampla de todos os cenarios estudados, com apenas 58% de seus pull requests
sendo aceitos (Terrell, et al., 2016). Nos relatos trazidos pelas participantes do
workshop Mulheres na Tecnologia, ficou notério o quanto elas querem aprimorar 0s
seus estudos e entendem que as empresas devem investir e estimular sua
capacitacdo. Saber que as empresas investem em seus profissionais € reconhecer
gque sao verdadeiramente importantes para 0 sucesso do empreendimento,
aumentando a percepcéao de seu valor e relevancia para a organizacao.

De acordo com um estudo publicado pela PWC, antigamente conhecida como
“PricewaterhouseCoopers” € uma rede de firmas independentes que prestam servico
de qualidade em auditoria e asseguracdo, informa que as trés caracteristicas
consideradas mais atrativas em uma empresa pela maioria dos profissionais sao:
oportunidades de ascensédo na carreira, bons salarios e bonificacdes e um ambiente
de trabalho flexivel com um equilibrio entre trabalho e lazer (Flood, 2017). Essas trés
caracteristicas foram elencadas como as mais atraentes tanto por homens quanto por
mulheres. Uma andlise detalhada dos dados indica que estas também sdo as
caracteristicas buscadas por mulheres em inicio de carreira, em fase de transi¢ao ou
ainda em busca de um emprego que, unidas formam a maior parcela de mulheres
do mercado de trabalho (Flood, 2017).

Esses dados refletem bastante o que as participantes do workshop Mulheres

na Tecnologia relataram, acrescentando a importancia do feedback assertivo e a
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liderancga estar preparada para desenvolvé-las. Além da necessidade de capacitagéo,
€ preciso que o0s gestores estejam atentos a ndo desigualdade de género eliminando
qualquer possibilidade de entraves ao seu crescimento. Em 2013,a empresa de
consultoria Brain & Company desenvolveu uma pesquisa entrevistando 514
profissionais, igualmente divididos entre mulheres e homens (Bain& Company, 2013).

Desses entrevistados, 42% ocupam posi¢cdes de geréncia sénior ou executiva.
A pesquisa revelou trés pontos chave que impedem as mulheres de atingirem a
lideranca:

. Além dos desafios associados a percepcéao de prioridades conflitantes
entre trabalho e vida pessoal, o estilo das mulheres édiferente dos
homens e ainda menos valorizado no mercado de trabalho;

e Eles e elas reconhecem que tém estilos diferentes, mas homens veem
menos obstaculos desta diferenca as chances de promocao das
mulheres;

e As empresas ainda tendem a valorizar mais atributos tipicamente
reconhecidos como masculinos (solucionar problemas, influenciar) do
gue aqueles mais identificados como femininos (apoiar e dar “coaching”,
ou seja, orientar e treinar para atingir um objetivo pessoal ou
profissional);

Ainda segundo a pesquisa da Bain & Company (2016), quem defende o conflito
de prioridades como principal obstaculo para a ascensédo das mulheres no mercado
de trabalho sente, principalmente, que as mulheres ndo chegam ao topo dos desafios
associados ao equilibrio trabalho/familia ou porque elas daopreferéncia a um estilo
de vida mais balanceado. Este grupo de entrevistados listou os seguintes fatores
relacionados a prioridades dentre as cinco barreiras fundamentais:

. As mulheres abrem méo de parte da progressao na carreira para obter

um estilo de vida mais balanceado (66%);



INSTITUTO FEDERAL DE
EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA

37

. A carreira das mulheres avanca mais lentamente (ou ndo avanca) por

conta da combinac&o de compromissos profissionais e familiares (55%);

. As mulheres preferem dar prioridade a familia em detrimento do trabalho
(55%);
. As mulheres sdo mais bem preparadas para cuidar da familia do que

0s homens (46%).

Por fim, a pesquisa da Bain & Company (2016) apontou ainda que 88% dos
entrevistados acreditam que lideres do género masculino estdo mais propensos a
indicar ou promover profissionais que tenham um estilo semelhante ao seu. Se
gueremos empresas mais diversas e humanas, seus lideres precisam receber
treinamento inclusivo e estar atentos aos esteredtipos de género. As empresas
também devem demonstrar modelos mais flexiveis de trabalho para todos os
funcionarios, evitando a saida de mulheres talentosas.

Sao muitas as recomendacgfes que as participantes do workshop Mulheres na
Tecnologia sugerem para a melhoria do ambiente de trabalho para elas, como:

. Plano de carreira claro e individual demonstrando quais aptiddes

precisam ser trabalhadas para alcancar promocgoes;

. Ferramentas estruturadas para o desenvolvimento profissional e

aprendizagem, além de mentoring executivo;

. Fomentar a troca de conhecimento e o aprendizado com outras
pessoas;

. Apoio em capacitacdo técnica e de desenvolvimento de lideranca;

. Incentivar a criagdo de grupos de apoio dentro das empresas;

. Fomentar Workshops e acdes de mulheres/diversidade;

. Salarios competitivos e maior concentracdo de mulheres;

. Horarios de trabalho mais flexiveis e uma empresa que busca ser mais

transparente e incentiva a autonomia de seus colaboradores;

. Novos modelos de lideranca mais colaborativos e inclusivos;
. Divulgacgéo de programas para inicio de carreira;
. Estagios com interesse em formatr;

. Desconstrucédo do modelo tradicional de hierarquia;
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. Canais de denuncias e apoio para acolhimento;
. Capacitacédo dos RHs das empresas para contratacao de mulheres;
. Conscientizar liderancas e RHs a respeito dos esteredtipos de género;
. Equidade salarial e divisdo justa das atividades;
. Empresa com uma visdo mais horizontal e colaborativa;
. Fomento de networking;
. Incentivos para mestrado, doutorado, lingua estrangeira e plano de
carreira,
. Adocéo de politicas de incluséo e anti-assédio;

Ficou evidente entre as falas das participantes do workshop que enquanto
menos hierarquica for a empresa e quanto mais estimular o compartilhamento de
aprendizados entre todas as pessoas, maiores sao as chances das mulheres
sentirem-se mais a vontade para trazer ideias e sentirem-se parte da equipe. Nao
apenas fomentar a melhoria de comunicacdo com a equipe, mas ter processos mais
alinhados e procedimentos mais transparentes entre todos.

Quanto maior for o poder de decisdo das pessoas e mais simples os fluxos
de comunicacdo nas empresas, maiores sdo as chances das mulheres participarem
e colaborarem em instancias mais estratégicas de suas organizacfes. Para mudar o
cenario, € importante fomentar a diversidade de ideias. Uma coisa ficou clara entre os
diversos depoimentos coletados pelas participantes: ndo s6 as empresas, mas 0s
departamentos de recursos humanos (RH) precisardo ser treinados para ter mais
empatia e um acompanhamento de perto para acolher essas mulheres.

Os departamentos de Recursos Humanos devem prever em suas areasverbas
de treinamento e capacitacdo de incluséo e diversidade, fomentar palestras edebates
sobre equidade de género, racal/etnia entre os funcionarios e avaliar a necessidade
de apoio externo contratando especialistas e instituicdes tecnicamente capacitadas
para subsidiar a implementacdo de politicas de diversidade. E importante que esses
profissionais também se especializem em diversidade e inclusdo, que eles proprios
sejam diversos entre si e que possuam experiéncia em melhorar a cultura institucional
das empresas. Na descricdo da vaga é importante que o foco seja dado as habilidades

e ndo sO a competéncias técnicas.
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A area de RH deve buscar fontes alternativas e néo tradicionais de
recrutamento, desenvolvendo parcerias com universidades que possuem maior
diversidade entre seus alunos, participando de Workshops de tecnologia com foco
também em incluséo e fazendo parcerias com comunidades de mulheres na &rea de
tecnologia (Women Who Code Recife, MariaLab, Programaria, MinasProgramam,
PretaLab, Infopreta, Reprograma e outras). Recomenda-se que 0s recrutadores
passem por treinamento sobre habilidades de entrevista e de forma ativa busquem
candidatas diversas (em género, raca/etnia).

Essa entrevista deve ser conduzida de preferéncia pessoalmente e com um
namero pequeno de entrevistadores (uma ou duas pessoas) para que as candidatas
se sintam mais confortaveis. Ja em relacdo a prova técnica, recomenda-se que esta
seja feita a distancia em um ambiente que a pessoa se sinta a vontade. Podemos
estender essa analogia caso também se queira diversidade entre as candidatas
mulheres, isto é, se a proposta da empresa € atrair mais candidatas negras, também
propiciar encontros entre elas durante o processo de selecdo. E importante que a
propria equipe dos departamentos de RH seja diversa (em género e etnia/raca) para
gue as entrevistadas se sintam mais a vontade durante o processo seletivo.

Isso proporciona uma menor percepcdo de assimetria entre quem esta
recrutando e a pessoa que esta sendo entrevistada. Caso a candidata ndo seja
selecionada, é de bom tom fornecer-lhe feedback construtivo. E comum as empresas
empregarem programas de mentorias em que profissionais experientes “adotam”
profissionais iniciantes para orienta-los na carreira e no seu crescimento profissional.
Dessa forma, as companhias também podem trabalhar com um programa de mentoria
efetivo concebido para fomentar que as mulheres avancemem suas carreiras.

Tal programa pode ser desenvolvido com base em diretrizes e cronogramas
para avaliacdo de sua efetividade e métodos para assegurar que os mentores levam
a sério sua participacdo no programa. Pode-se, por exemplo, incluir bonificagbes aos
mentores em funcdo da performance das profissionais iniciantes. Para aumentar a
participacdo de mulheres na tecnologia: pensar em uma pessoa de um grupo sub-
representando em seu trabalho que seja admirada e buscar ativamente maneiras de

promover seu trabalho: defender suas ideias, elogia-la para os lideres da sua
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empresa ou recomenda-la para um projeto interessante de alto impacto (Thomas,
2016).

Também é importante incentivar a criacdo de grupos de apoio dentro das
empresas entre os funcionérios e funcionarias, como comités de diversidade. Esses
comités servem para garantir a consisténcia em todos os esforcos de diversidade
servindo como canal para agregar feedbacks de todas as pessoas. E importante que
essas iniciativas ndo sejam apenas apoiadas e incentivadas na empresa, mas que
facam parte das atribuicdes de trabalho dessas pessoas e estejam na sua avaliagcéo
de desempenho como forma de reconhecimento de sua performance profissional e
também como uma pessoa que busca formas de promover a diversidade na empresa.

E também fundamental que a empresa estabeleca métricas para avaliar o
sucesso das politicas de inclusdo monitorando o crescimento do quadro de
funcionarios e funcionarias pertencentes a populacao até entdo sub-representadas em
cargos abrangendo desde estagiarios até membros de geréncia e alta lideranca.

Ciente do papel das empresas para o crescimento das economias e para o
desenvolvimento humano, a ONU Mulheres e o Pacto Global criaram os Principios
de Empoderamento das Mulheres (ONU Mulheres, 2021). Os Principios sdo um
conjunto de consideracfes que ajudam a comunidade empresarial a incorporar em
seus negoOcios valores e praticas que visem a equidade de género e ao
empoderamento de mulheres, segundo o Formulario de Adesédo de Principios de
Empoderamento das Mulheres (United Nations Global Compact, 2015):

. Estabelecer lideranca corporativa sensivel a igualdade de género, no

mais alto nivel;

. Tratar todas as mulheres e homens de forma justa no trabalho,

respeitando e apoiando os direitos humanos e a ndo-discriminagéo;

. Garantir a saude, seguranca e bem-estar de todas as mulheres e

homens que trabalham na empresa,;

. Promover educacao, capacitacdo, e desenvolvimento profissional para

as mulheres;
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. Apoiar empreendedorismo de mulheres e promover politicas de
empoderamento das mulheres através das cadeias de suprimentos e
marketing;

. Promover a igualdade de género através de iniciativas voltadas a
comunidade e ao ativismo social;

. Medir, documentar e publicar os progressos da empresa na promogao
da igualdade de género;

O Gender Gap Analysis € uma ferramenta de diagndéstico criada pela ONU
Mulheres que mede o nivel de desigualdade de género em sua empresa. Ajuda a
identificar pontos fortes e areas onde outras acbes podem ser realizadas (United
Nations Global Compact, 2021).

O que as Empresas podem fazer para promover mulheres em cargo de

geréncia? (International Labour Organization, 2015)

. Divulgacéo de cases de sucesso de empresas que apostaram na
diversidade;
. Definir politicas de diversidade e de oportunidades iguais de

contratacao: té-las por escrito e amplamente divulgadas;

. Definir uma politica anti-assédio, incluindo procedimentos e
penalidades;
. Sensibilizacdo dos gerentes a respeito de estereétipos de género e

abordagem de diversidade;

. Consulta sobre as necessidades dos empregados e empregadas em
relacdo as responsabilidades familiares;

. Definir metas e implantar um sistema de relato e monitoramento de

ocorréncias;

. Planejamento de carreira tanto para homens quanto para mulheres;

. Assegurar acesso igual a programas de capacitacdo para homens e
mulheres;

. Designar, para mulheres jovens, tarefas e projetos desafiadores e com

visibilidade;
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Delegar mulheres assim como homens para todos os tipos de
procedimentos dentro da empresa;

Arranjos de trabalho flexiveis (horarios e locais de trabalho -
possibilidade de home office);

Programas para auxilio ao retorno apés licenca. Manter contato com os
funcionarios e funcionarias durante os periodos de licenca;

Encorajar funcionarios homens a se engajarem nos cuidados da familia
(aumento da licenca-paternidade, flexibilizacdo da carga horaria);
Auxiliar nos arranjos para cuidado de criancas e idosos;

AvaliacGes de performance baseada em critérios objetivos;

Encorajar o networking profissional,

Mentoria (regras implicitas e procedimentos);

Auxiliar no avanco de carreira;

Indicar mulheres para cargos de alta geréncia, CEO, comité consultivo;
Recomendar gerentes mulheres para tarefas e cargos estratégicos,
nao apenas em areas como Recursos Humanos ou Finangas;
Fomentar exemplo (mulheres em cargos de geréncia, homens que

apoiam a equidade de género) e usuarios como fonte de inspiracao;

O que as organizagdes de funcionarios podem fazer para promover

mulheres em negoécios e geréncia? (International Labour Organization, 2015)

Conscientizacdo da diretoria sobre os beneficios para os negécios da
diversidade e da equidade de género;

Projetar e implantar uma politica interna para equidade de género;
Ciéncia dos executivos em relagdo a estratégias para empresas
promoverem a participacado de mulheres na geréncia;

Equilibrio de género na composic¢do do corpo executivo (role model);
Considerar mecanismos e estruturas pelos quais a diretoria e alta
lideranca possam implementar atividades relacionadas a género;
Considerar a conducéo de avaliagdo participativa sobre género dentro
da alta lideranca para estabelecer um ponto de partida e um caminho

para evolucéo;



INSTITUTO FEDERAL DE
EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA

43

. Desenvolver ou fortalecer relagbes com associagcdes de mulheres
executivas para conhecer suas experiéncias e estratégias e para dar voz
aos seus objetivos;

. Advocacy (“Termo usado para pratica politica feito por individuo ou
organizagdo com a finalidade de influenciar a formulag&o de politicas e
alocacdo de recursos publico”) para politicas de equidade lidando com
0s obstaculos para o0 empreendedorismo de mulheres (Acesso a crédito,
recursos, treinamento);

. Advocacy em frameworks legais que possam promover o acesso de
mulheres aos mecanismos de decisao do setor privado;

. Parcerias com instituicbes académicas para pesquisa e com a midia
para advocacy de mulheres nos negécios e cargos de geréncia;

. Lancar prémios anuais, feiras e palestras para atrair a atencédo da
midia e do publico geral para o tema;

No mercado de trabalho, as mulheres encontraram situacdes bastante
complicadas. As empresas de tecnologia ainda estdo muito pouco preparadas para
receber as profissionais e, segundo os depoimentos das participantes do Workshop
Mulheres na Tecnologia, o problema comec¢a no momento da entrevista. Carregadas
de pegadinhas e perguntas pessoais, as entrevistas mostram como a maioria dos
entrevistadores nao possui preparo para incluir a mulher no mercado, em especial
no de tecnologia. Ao encontrar um local majoritariamente masculino, elas sentem o
peso da desigualdade e do machismo.

Além de os salarios serem menores se comparados aos dos homens que
ocupam 0S mesmos cargos, elas tém suas capacidades testadas a todo momento,
Sao muito mais exigidas e cobradas e encontram pouco espacgo para a colaboracéo,
a troca de conhecimento e o aprendizado. A falta de feedbacks mais assertivos e de
planos de carreira foram alguns dos pontos levantados pelas participantes que, cada
vez mais, querem uma ascensao profissional e qualidade de vida e necessariamente
apenas salarios altos. Para mudar este cenario e tornar as profissionais mais seguras,

Sao necessarias varias acdes que visam primeiramente, ao fortalecimento da mulher.
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A busca por mentorias e coaching pode ser uma alternativa para aquelas que
nao se sentem confiantes ou ndo sabem quais caminhos seguir. Os cursos online
podem ajudar a suprir a demanda técnica das estudantes e profissionais e as
comunidades femininas de tecnologia podem contribuir para o fortalecimento e unido
das mulheres na area. O importante é fazer com que a mulher compreenda o quéo
fundamentais sdo o seu fortalecimento e a sua contribuicdo para a transformacao
deste universo téo injusto e desigual.

E necessario conscientizar a sociedade de um modo geral sobre a capacidade
das mulheres escolherem qualquer profissdo na area de tecnologia e poderem
desempenha-la tdo bem quanto um homem. A universidade precisa aprofundar-se na
guestao de equidade de género, criar um plano de acdo por meio do acompanhamento
mais proximo das estudantes, estabelecer uma cultura de inclusdo entre as alunas,
colegas, professores e professoras e implantar programas que permitam maior
representatividade em seu corpo docente e em posicdes de lideranca.

A universidade precisa também aproximar-se das empresas, segundo as
mulheres ouvidas, para atualizar os cursos de maneira mais dinamica e realizar
atividades conjuntas com pessoas do mercado no ambiente académico. Em paralelo,
incluir em sua grade programas de desenvolvimento de carreira e oferecer orientacéo
com profissionais experientes, curso de empreendedorismo, além de organizar
atividades extracurriculares que possam enriquecer o repertério profissional das
alunas.

Ja as empresas de tecnologia precisam promover ambientes de trabalho mais
acolhedores e confortaveis para receber e contribuir com o desenvolvimento dessas
mulheres, eliminando qualquer desigualdade de género e oferecendo possibilidades
de crescimento. E importante também que elas se sintam seguras para denunciar
qualquer situacdo de assédio e machismo, sendo responsabilidade das empresas
criar canais confiaveis e efetivos para receber e apurar estes casos, sem contesta-los
ou ignora-los.

Entendemos que a transformacgao do mercado de tecnologia deve ser esforgo
de todas as esferas da sociedade. A mulher deseja, merece e precisa ser parte real

desse universo, ndo s6 consumindo tecnologia como também criando. Apresentar
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caminhos para que as mulheres, as universidades, as empresas e comunidades

promovam de fato equidade de género, € crucial para mostrar o quéo possivel esta
mudanca é.
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6. Conclusao

Este trabalho de conclusdo de curso trata-se de consolidar dados e
informacBes para orientar pesquisas e estratégias para inclusdo e equidade de
mulheres no setor de tecnologia da informacao. Orientando-as em relacdo a formacao,
lideranca e autoestima. Contribuindo assim para o crescimento de redes de apoio e
mentoria.

Compreendemos que a mulher encontra desafios em vérias etapas de sua
carreira na area de tecnologia, desde o ingresso na universidade até o legado que ela
constréi. Estas dificuldades, que estdo relacionadas também aos ambientes
predominantemente masculinos e envolvem machismo, desigualdade salarial e
descrenca em sua capacidade, séo reforcadas pela nossa educacéao.

Em muitas das questdes trazidas, ficou perceptivel que existe um problema de
perspectiva da autoimagem introduzido na formacéo da mulher enquanto sujeito social
e que atinge a maioria das profissionais de diferentes posi¢cdes do mercado da
tecnologia. Foi realizado depoimentos das participantes do workshop Mulheres na
Tecnologia que relataram 0 quanto se sentem inseguras em ambientes sem
diversidade de género. Entendemos que sao estruturais que a mulher tipicamente
carrega desde a infancia, uma vez que sem incentivo familiar e do ensino basico, ela
nao se reconhece na area , 0 que ocasiona uma seérie de obstaculos que atrapalham
seu crescimento profissional.

Foi abordado neste trabalho as dificuldades profissionais e de formacao das
mulheres que atuam na area de tecnologia da informac&o. Entrar no mercado de

trabalho, definir um plano de carreira, acompanhar os avancos do setor e encontrar
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equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho estéo entre os desafios que elas enfrentam
ao longo da jornada, questdes acentuadas pela baixa autoestima.

O primeiro ambiente em que as mulheres se deparam com a realidade da
area de tecnologia é a universidade, que tem um papel crucial em sua formacéao.
Além de ser uma esfera onde toda a experiéncia técnica sera construida, é também
um local de troca e convivio social. Foi possivel constatar a necessidade eminente
de trabalhar diferentes frentes para o ingresso de mais mulheres nos cursos de
tecnologia e para incentivar sua permanéncia até o final do curso. Poucas alunas na
sala de aula pode ser um sinal de exclusdo pelos colegas homens, perseguicdes
psicolégicas, questionamentos sobre a capacidade intelectual das mulheres e até
mesmo sobre sua deciséo de estar ali.

Outro ponto sobre a universidade muito mencionado pelas participantes do
workshop Mulheres na Tecnologia foi o desalinhamento das grades curriculares com
0 que o mercado de trabalho procura e a falta de uma orientacao profissional quanto
a carreira que terdo pela frente. Sdo problemas como estes que dificultam a entrada
das jovens no mercado e a definicdo de um plano de carreira, por exemplo.

Para as mulheres que estdo abertas a programas de absorcdo e
desenvolvimento de carreira para mulheres, orientacdes estdo disponiveis para ajudar

e fazer parte do processo.



INSTITUTO FEDERAL DE
EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA

48

6.1. Sugestoes para trabalhos futuros

Alguns temas podem ser discutidos como continuacdo deste trabalho.

Abaixo seguem algumas sugestdes:

e Atualizar pontos de melhorias para equidade de género e inclusédo de
Mulheres na area de Tecnologia.

e Trazer mais representatividade feminina
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