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“Onde quer que haja mulheres e homens, há sempre o que fazer, há sempre o que
ensinar, há sempre o que aprender.”

(Paulo Freire)



Resumo
Com o passar dos anos, é notável que mulheres vem conquistando cada vez mais
seu espaço na sociedade, adquirindo direitos e atuando no mercado de trabalho. En-
tretanto, a desigualdade de gênero e ausência de mulheres em determinados papéis
ainda é um problema que persiste, especialmente quando se trata de mulheres atu-
ando na área de tecnologia. Nesse contexto, o objetivo deste trabalho é analisar o mo-
tivo do baixo número de mulheres atuando na área de desenvolvimento de software, e
se as barreiras identificadas podem ser superadas a partir da percepção de sucesso.
Baseado em uma revisão bibliográfica, foi elaborado um questionário online, que foi
aplicado commulheres do ecossistema do Porto Digital em Recife, obtendo um total de
83 respostas. Para dar suporte a análise dos resultados, além da revisão da literatura,
foi utilizada a ferramenta PSPP para a realização de cálculos estatísticos. Foi possível
identificar que barreiras do âmbito pessoal e organizacional foram encontradas, como
por exemplo, autocobrança, problemas de liderança e assédio. Um ambiente de traba-
lho positivo foi indicado como aspecto de sucesso em projetos, podendo ser também
uma solução para superar os problemas.

Palavras-chave: mulheres na computação, barreiras, critérios de sucesso, porto digi-
tal.



Abstract
Over the years, it is remarkable that women have been increasingly conquering their
space in society, acquiring rights and acting in the labor market. However, gender in-
equality and the absence of women in certain roles is still a problem that persists, es-
pecially when it comes to women working in the field of technology. In this context, the
objective of this work is to analyze the reason for the low number of women working
in the area of   software development, and if the identified barriers can be overcome
based on the perception of success. Based on a literature review, an online question-
naire was developed, which was applied to women from the Porto Digital ecosystem
in Recife, obtaining a total of 83 responses. To support the analysis of the results, in
addition to the literature review, the PSPP tool was used to perform statistical calcula-
tions. It was possible to identify which personal and organizational barriers were found,
such as self-demanding, leadership problems and harassment. A positive work environ-
ment was indicated as an aspect of success in projects, and could also be a solution
to overcome problems.

Keywords: women in technology, barriers, success factors, porto digital.
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1 Introdução

A diversidade em seus diversos aspectos (por exemplo, raça, gênero, cultura,
etc), vem sendo discutida em várias áreas com o objetivo de identificar se é possível ob-
ter melhores resultados na indústria (LIMA, 2013). Na área de desenvolvimento de soft-
ware não tem sido diferente, dado que essa é uma tarefa colaborativa que depende de
um grande número de pessoas envolvidas (HODA NORSAREMAH SALLEHM, 2018).
Pensando especificamente na diversidade de gênero, há uma grande carência de mu-
lheres ingressando na área de tecnologia (IBGE, 2019), mesmo esse sendo um setor
que cresce cada dia mais e demanda por profissionais qualificados (CNN, 2021).

As dificuldades, tais como: baixa remuneração, processos seletivos inadequa-
dos e discriminação, encontradas por mulheres para adentrar a área de TI são percep-
tíveis desde mesmo antes de entrar no mercado de trabalho. Ao redor do mundo, em
média, menos de 5% das meninas pensam em seguir uma carreira em computação
ou engenharia (BORGONOVI, 2015).

No Brasil, o censo do IBGE de 2019 (IBGE, 2019) mostrou que na área de Com-
putação e Tecnologias da Informação e Comunicação, apenas 13,3% são estudantes
do sexo feminino, enquanto que em cursos na área de Bem-Estar a porcentagem de
mulheres chega até 88,3%. Ainda observando dados do censo de 2019, com relação a
questão salarial do país em geral, as mulheres recebem cerca de 77% do rendimento
dos homens (ou seja, uma média de R$ 1.985 para mulheres e R$2.555 para homens),
e quando se pensa em cargos de liderança essa diferença passa a ser ainda maior,
onde elas recebem apenas cerca de 61% dos rendimentos dos homens. Por fim, outra
estatística desse censo diz que as mulheres dedicam-se aos cuidados de pessoas ou
afazeres domésticos quase o dobro do tempo que os homens, sendo cerca de 21 horas
semanais contra 11 horas semanais, ou seja, se torna mais difícil para elas se dedicar
inteiramente à carreira quando ainda tem que lidar com a dupla jornada profissional e
familiar.

Outro impedimento provém das próprias empresas que dificultam a ascensão
das mulheres em cargos superiores e de liderança, podendo isso ser decorrência de
uma preferência pessoal do gestor responsável que não leva apenas em considera-
ção as habilidades da candidata mas sim o seu gênero, este fenômeno é conhecido
como Teto de Vidro (CAVALHEIRO, 2019; OLIVEIRA, 2018). O fato de mulheres não
ocuparem cargos de liderança é um fator preocupante dado que, ao ocupar um cargo
de liderança, isso permite que o indivíduo demonstre seus pontos fortes e habilidades
profissionais bem como de gerenciamento de time, sendo assim, se homens estão
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mais propensos a ocupar tais cargos eles acabam se destacando mais no sentido de
obter sucesso em cargos de poder, sustentando assim a estrutura organizacional que
não dá oportunidades para as mulheres (HENDERSON, 2010).

Estudos sobre a diversidade em equipes tem mostrado que esse é um fator
importante para proporcionar soluções com maior criatividade e em consequência al-
cançar melhores resultados, trazendo assim benefícios para o sistema empresarial
(EGAN, 2005; JEONG, 2016). Entretanto, é necessário tornar os espaços de trabalho
atrativos para que essas mulheres sintam vontade de permanecer nele. Logo, mais
estudos sobre esses aspectos implicam em atrair mais mulheres para a área, bem
como melhorar os processos de desenvolvimento de software, dado que a diversidade
se mostra um diferencial na solução de problemas (EGAN, 2005; BALDé ARISTIDES
I. FERREIRA, 2018).

As mulheres representam apenas 10% do total de desenvolvedores e as princi-
pais causas dessa sub-representação podem estar associadas com condições de tra-
balho, que refletem o preconceito de gênero masculino (CANEDO et al., 2019). Além
disso, é importante aprofundar o estudo sobre os aspectos que podem influenciar a par-
ticipação de mulheres em projetos de desenvolvimento de software, bem como propor
formas de abordar os problemas identificados nas comunidades e fábricas de software
(CANEDO et al., 2019). Portanto, o objetivo deste trabalho é identificar as barreiras en-
contradas por mulheres para atuar no mercado de tecnologia, e entender como essas
barreiras podem ser amenizadas ou superadas.

Com base nisso, este trabalho tem como pergunta norteadora: “Por que existem
poucas mulheres atuando no setor de tecnologia?”, e como perguntas de apoio temos
”quais são as barreiras encontradas pelas mulheres no mercado de TI?”e ”qual é a
percepção e critérios de sucesso dessas mulheres em relação a seu desempenho
dentro da equipe e o ambiente de trabalho?”. Para isso, foi realizado um estudo com
mulheres que trabalham em empresas do ramo de tecnologia no Porto Digital, situado
no município de Recife - Pernambuco. Foi utilizado um questionário online para coletar
os dados, que identificou obstáculos no ambiente de trabalho como forma de retrair
a ascensão das mulheres nesse meio, ao mesmo tempo em que um ambiente de
trabalho amigável e positivo foi indicado como critério de sucesso em projetos.

No decorrer deste trabalho, os termos: barreiras, obstáculos, desafios e proble-
mas, são utilizados em diversos contextos sempre com o mesmo intuito de endereçar
as barreiras enfrentadas pelas mulheres.
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1.1 Objetivos
Esta seção contempla, de forma sucinta, os objetivos gerais e específicos deste

trabalho.

1.1.1 Objetivo Geral:
Analisar o motivo do baixo número de mulheres atuando na área de desenvol-

vimento de software, e se as barreiras identificadas podem ser superadas a partir da
percepção de sucesso.

1.1.2 Objetivos Específicos:

1. Identificar, de acordo com a revisão da literatura, barreiras e/ou obstáculos en-
frentados pormulheres no setor de tecnologia, e critérios de sucesso encontrados
dentro de equipes de desenvolvimento de software.

2. Analisar as barreiras e a percepção de sucesso das mulheres do Porto Digital.

3. Propor soluções para amenizar os problemas encontrados.

1.2 Organização do trabalho
Além deste capítulo que apresentou a justificativa para este trabalho, seus ob-

jetivos e pergunta de pesquisa, este trabalho possui a seguinte estrutura: capítulo 2
é apresentada a revisão da literatura, onde conceitos sobre diversidade, barreiras e
critérios de sucesso são abordados; capítulo 3 é apresentada a metodologia utilizada
para alcançar os resultados da pesquisa; capítulo 4 são mostrados os resultados ob-
tidos através da pesquisa realizada nesse trabalho; capítulo 5 é analisado e discutido
o que foi encontrado no capítulo anterior, apontando as principais contribuições deste
trabalho, considerações finais da autora, além de sugestões de potenciais trabalhos
futuros e dificuldades encontradas.
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2 Revisão da literatura

Este capítulo apresenta uma breve fundamentação teórica sobre o tema. Além
disso, pretende dar ao leitor uma compreensão dos tópicos e trabalhos relacionados
a esta pesquisa.

2.1 Mulheres na computação
No surgimento dos primeiros computadores, em meados da Segunda Guerra

Mundial, as mulheres estavam envolvidas desde o financiamento dos projetos até a
concepção e programação das máquinas, sendo a maioria dos programadores mulhe-
res, como aponta Gürer (2002). Isso ocorreu pois a programação era vista como algo
que requer muita paciência, persistência e atenção a detalhes, e essas características
eram consideradas mais predominantes em mulheres. A mudança desse cenário co-
meçou a ocorrer a partir do momento que a evolução tecnológica teve um crescimento
e maior relevância, o que implicava em uma mudança na estrutura hierárquica, onde
homens deveriam ocupar posições de maior destaque (GüRER, 2002).

Apesar dos espaços de computação mudarem e se tornarem predominante-
mente masculinos, muitas mulheres fizeram parte da história da computação e realiza-
ram contribuições que até hoje são lembradas. Como é o caso de Augusta Ada Byron
King Lovelace, que foi uma matemática e escritora inglesa que colaborou com Char-
les Babbage na escrita de algoritmos para a máquina analítica de Charles Babbage.
Nesse trabalho, ela desenvolveu algoritmos que permitiriam à máquina computar os
valores de funções matemáticas, além de criar os conceitos de “loop” e “sub-rotina”,
por conta disso, ela hoje é considerada a primeira programadora da história (GüRER,
2002; HOLLINGS URSULA MARTIN, 2017).

Outra famosa mulher foi Grace Murray Hopper, que era almirante e analista
de sistemas da Marinha dos Estados Unidos, e foi uma das primeiras programadoras
do computador Harvard Mark I. Ela é conhecida principalmente por ser a criadora da
linguagem de programação de alto nível Flow-Matic, que futuramente serviu de base
para a criação da linguagem COBOL (GüRER, 2002; STRAWN, 2015).

2.2 Barreiras encontradas pelas mulheres na computação
Alguns campos de Ciência, Tecnologia, Engenharia e Matemática (STEM - Sci-

ence, Technology, Engineering, and Mathematics) são mais equilibrados em termos
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de gênero do que outros, como pode ser notado em ciência da computação onde há
um grande abandono por parte feminina, enquanto isso não ocorre em graduações em
biologia. Isso ocorre, dado que, é mais difícil para mulheres se encaixarem em áreas
de cultura predominantemente masculina (por exemplo, ciência da computação, enge-
nharia e física) e uma mudança nessas crenças e valores majoritariamente masculino
poderiam tornar esses campos mais atrativos não somente para mulheres assim como
para outros homens. A falta de ensino de alguns campos de STEM nos anos iniciais
da educação também é uma barreira que reforça os estereótipos de gênero e mantém
aberta essa lacuna na autoeficácia de gênero (CHERYAN SIANNA A ZIEGLER, 2016;
SAX KATHLEEN J. LEHMAN, 2017; MASTER, 2021).

Em 1991, o Departamento de Trabalho dos EUA definiu teto de vidro como, o
fato de que uma pessoa qualificada que deseja avançar na hierarquia de sua organiza-
ção, é impedida em um nível inferior devido a uma discriminação na maioria das vezes
baseada em sexismo ou racismo (LABOR, 1991). Essa comissão também identificou
três categorias de barreiras que impedem as mulheres de adentrar áreas majoritaria-
mente masculinas e alcançar altos cargos, sendo elas: barreiras sociais (estereótipos
de gênero e o conceito de que homens e mulheres tem diferentes papéis na socie-
dade), governamentais (falta de monitoramento consistente e aplicação da lei para
que haja um apoio a políticas de igualdade dentro do mercado), barreiras estruturais
internas de negócio (atitudes e condições dos negócios como um todo) (JOHNS, 2013;
CLEVENGER, 2013; OLIVEIRA, 2018; BABIC, 2021).

Considerando que os estereótipos e preconceitos acabam se tornando as mai-
ores barreiras enfrentadas em suas carreiras, podemos citar os esquemas de gênero,
que são modelos mentais, que determinam as expectativas de papéis de gênero dos
indivíduos com base no sexo biológico. Por exemplo, alguns papéis tradicionais de
gênero sugerem que o papel da mulher é casar e criar os filhos enquanto o papel
do homem é trabalhar e sustentar financeiramente a família. Como o setor de TI é
majoritariamente masculino, são os valores masculinos que criam o padrão, e as mu-
lheres ao entrarem nessa área podem ser vistas como um desvio e inferiorizadas,
causando insatisfação para as mulheres. Sendo assim, estereótipos e preconceitos
acabam se tornando as maiores barreiras enfrentadas em suas carreiras (LEMONS,
2007; CHAUDHRY ALISON E WALL, 2019; MASTER, 2021).

2.3 Diversidade nos ambientes de trabalho
A diversidade pode ser caracterizada como reconhecer e aceitar as diferenças

entre as pessoas com relação à idade, gênero, raça, classe, etnia, orientação sexual,
religião, etc (SANTOS, 2010). Dentro de uma organização, a diversidade engloba cada
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diferença de um indivíduo que de algum modo afeta uma tarefa ou relacionamento,
desse modo, a diversidade exerce um impacto sobre os produtos e serviços existentes
(GILAL JAFREEZAL JAAFAR, 2014). Esse impacto se mostra positivo para proporcio-
nar soluções com maior criatividade e em consequência alcançar melhores resultados
em equipes mais diversas (EGAN, 2005; GILAL JAFREEZAL JAAFAR, 2014).

Segundo Egan (2005), características como raça, gênero, etnia, idade, bem
como especialização, local de trabalho, nível hierárquico na empresa e habilidades
do usuário são critérios considerados importantes, segundo os líderes de times, para
se obter uma equipe diversa e capaz de solucionar problemas. Em contramão, equi-
pes diversas também podem ocasionar mais conflitos entre os membros por conta de
diferentes perspectivas, comprometendo assim a criatividade e progresso do projeto.
Portanto, é importante que as conexões sociais sejam estimuladas entre os membros,
enfatizando o valor da diversidade no time (EGAN, 2005; HOEVER JING ZHOU, 2018;
LUANGLATH MUHAMMAD ALI, 2019).

Valorizar a diversidade, além de tornar as empresas mais lucrativas, pode trazer
algumas vantagens competitivas, como por exemplo: aumentar a produtividade, já que
em um ambiente de trabalho onde os membros se sentem incluídos e respeitados,
atitudes negativas são menos comuns; aumentar as habilidades de marketing, pois
um grupo diverso de funcionários pode trazer visões diferentes sobre vários clientes;
retenção de negócios, visto que algumas organizações tomam a iniciativa de dizer
não a parceiros que não demonstram compromisso com a diversidade; dentre outras
vantagens (SUTANTO, 2009; GONZÁLEZ-GONZÁLEZ et al., 2018).

Os autores Hennel (2017) e Rosenkranz (2017) abordam o aspecto da diver-
sidade em times ágeis, seja essa diversidade em relação a características visíveis,
como raça e idade, bem como características invisíveis, como experiência e nível edu-
cacional. Enquanto Hennel (2017) avalia a diversidade em conjunto com a inteligência
coletiva, Rosenkranz (2017) discute sobre a diversidade e a segurança psicológica dos
times.

No trabalho de Silveira (2019), foi realizado um estudo sistemático com o intuito
de visualizar como a diversidade vem sendo discutida na engenharia de software e me-
todologias ágeis. Como resultado, foi observado que existe um número considerável
de pesquisas com foco na diversidade na engenharia de software, entretanto está em
falta estudos que analisem especificamente o conceito de como a diversidade impacta
as metodologias ágeis.

Alguns fatores que estão atrelados a diversidade de pessoas são a comunica-
ção, colaboração e ambiente de equipe confiável, segundo Alahyari et al. (2018). Es-
sas características são partes importantes da forma ágil de trabalhar, e como o nível
de agilidade na indústria vem crescendo nos últimos tempos, esses fatores tem sido
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apontados como critérios de sucesso para equipes mais diversas.

2.4 Critérios de sucesso no desenvolvimento de software
Uma lista de características se mostram pertinentes em trabalhos em equipe

paramelhorar a qualidade da performance, sendo elas: comunicação (abertura e frequên-
cia de troca de informações), coordenação (concordância quando trabalhando em ati-
vidades paralelas), balanceamento de contribuição dos membros (distribuição de tare-
fas de acordo com habilidades de cada membro), suporte mútuo (disposição a ajudar
uns aos outros), esforço (compartilhar a carga de trabalho e priorizar tarefas) e coe-
são (motivação e foco nos objetivos do time e não somente nos objetivos individuais)
(LINDSJØRN et al., 2016).

O estudo de Alahyari et al. (2018) indica que o ambiente da equipe, espírito de
equipe e capacidade da equipe são fatores de sucesso importantes dentro de equipes.
Desse modo, examinar equipes considerando esses critérios de sucesso, pode tornar
mais fácil a resolução de problemas, como por exemplo, ao usar outras ferramentas
de comunicação para melhorar a comunicação da equipe.

Asmulheres possuem um estilo de gestão focado na comunicação e construção
de relacionamentos positivos, sendo essas características essenciais de um Scrum
Master, por exemplo. Dessa forma, potencializando o conceito de que mulheres atuam
de forma efetiva em times ágeis e cargos de liderança, assim como homens (WEILE-
MANN, 2015).

Pensando no conceito de liderança, bons líderes são capazes de inspirar a
equipe, conectar as pessoas com um propósito e em consequência ajudar os inte-
grantes do time a encontrar significado no trabalho. Inserir mulheres em tais cargos se
torna desafiador dado que vivemos em uma cultura que está em constante conflito em
relação a quais locais uma mulher deveria exercer sua autoridade. Algumas soluções
para auxiliar o ingresso das mulheres nesses cargos são: educar mulheres e homens
sobre preconceito de gênero e criar espaços de trabalho seguros para realizar as tran-
sições para cargos maiores (IBARRA ROBIN J ELY, 2013; GONZÁLEZ-GONZÁLEZ
et al., 2018; CANEDO et al., 2019). Nesse trabalho, utilizamos os critérios de sucesso
para analisar como as mulheres do Porto Digital enxergam o ambiente empresarial em
que vivem.

2.5 Trabalhos relacionados
Altiner (2018) em seu trabalho, considerou quatro fatores de diversidade, sendo:

idade, gênero, experiência e educação; e quatro fatores de eficiência, sendo: esforço
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do projeto, produtividade, taxa de conclusão de requisitos e densidade de defeitos
pós-lançamento. Analisando a correlação entre eles dentro das equipes de desenvol-
vimento de software, foi encontrado resultados positivos e que corroboram com a pre-
missa de que equipes mais diversas são mais eficientes.

Razavian (2015) buscou abordar quais habilidades ou características atribuí-
das ao papel feminino trazem vantagens aos times de software. Como resultado, foi
identificado sete características e habilidades que estão relacionadas a aspectos hu-
manos na arquitetura de software para obter sucesso nos projetos, são elas: elicitar as
necessidades reais, comunicação, intuição, explorar problemas e soluções, apreciar
relacionamentos, questionar, abraçar ambiguidades. Entretanto, é necessário que as
empresas que abordam a diversidade de gênero em suas políticas de contratação, con-
siderem tais características ao atribuir funções para formar as equipes, eventualmente
levando a maiores chances de sucesso nos projetos.

Ao investigar a ligação entre a diversidade da equipe (considerando gênero
e nacionalidade) e produtividade (tempo para resolver problemas), Ortu et al. (2017)
encontrou que umamaior diversidade de gênero está ligada a umamaior produtividade
enquanto que a diversidade de nacionalidade está ligada a umamenor educação entre
os membros da equipe.

Com o intuito de entender melhor a percepção de barreiras para o avanço na
carreira das mulheres, Orser, Riding e Stanley (2012) identificou a partir das respostas
das entrevistadas, uma alta proporção de desafios com ênfase no gênero. Além disso,
foi visto que as estratégias utilizadas pelas mulheres para solucionar esses problemas
são predominantemente pessoais, ao invés de organizacionais ou da indústria.

Na Tabela 1, é possível comparar de forma sintetizada esses estudos conside-
rando a forma como a pesquisa foi realizada, a região em que ocorreu e quais carac-
terísticas referentes à diversidade foram observadas.

Como foi visto, as equipes de desenvolvimento de software vem sendo estu-
dadas, com o intuito de identificar se existe uma correlação entre a diversidade de
gênero e a performance dessas equipes. Além disso, entender as barreiras enfrenta-
das pelas mulheres para permanecer na carreira de computação é um fator importante
e que também vem sendo estudado. É possível observar que, não somente caracterís-
ticas como gênero tem mostrado um diferencial para equilibrar essas equipes, o que
também acarreta em melhores soluções para os projetos.

Contudo, na revisão da literatura realizada, não foi possível encontrar trabalhos
que abordaram essa temática no contexto do parque tecnológico Porto Digital, locali-
zado em Recife - Pernambuco, apesar deste ser um dos melhores polos tecnológicos
do Brasil (SECTI, 2015). Dessa forma, esse trabalho traz essa contribuição, principal-
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Tabela 1 – Trabalhos relacionados

Referência Ano Características
de diversi-
dade

Público-alvo Método

(RAZAVIAN,
2015)

2015 Gênero Arquitetos de software de
ambos os gêneros em qua-
tro grandes empresas de
TI na Holanda

Entrevista,
Pesquisa de
opinião

(ALTINER,
2018)

2018 Idade, gênero,
experiência e
educação

Cinco equipes lidando com
diferentes projetos de de-
senvolvimento de software
na Turquia

Estudo de
caso

(ORTU et al.,
2017)

2017 Gênero e naci-
onalidade

Conjunto de dados GHTor-
rent

Análise esta-
tística

(ORSER; RI-
DING; STAN-
LEY, 2012)

2012 Gênero 115 mulheres membros do
Canadian Women in Tech-
nology

Questionário
online

mente, para o ecossistema do Porto Digital, permitindo que as empresas entendam
melhor as dificuldades encontradas pelas mulheres e assim possam trabalhar melhor
em soluções. Além disso, esse trabalho pode servir como base para subsidiar outros
estudos referentes a essa temática.

2.6 Considerações finais
Neste capítulo foram apresentados os principais tópicos para fundamentar o

entendimento do leitor acerca do que é abordado neste trabalho. Foi mostrado o con-
texto histórico das mulheres no surgimento da computação, bem como a emergência
de barreiras para esse público em específico.

Foi apresentado também a definição de diversidade, e como ela pode potenci-
alizar positivamente os espaços de trabalho, tendo também um enfoque em especial
na perspectiva da diversidade em times ágeis. E por fim, como se dá a percepção de
sucesso dentro das equipes de desenvolvimento de software.



21

3 Metodologia

Este capítulo é destinado a explicar a metodologia adotada para a execução
desse trabalho. Tendo em vista que, o principal objetivo deste estudo é analisar o mo-
tivo do baixo número de mulheres atuando no setor de tecnologia, proporcionando
assim uma maior familiaridade sobre esse tema, este trabalho pode ser classificado
como uma pesquisa exploratória (PIOVESAN, 1995). Quanto à abordagem de investi-
gação, este trabalho utilizou uma abordagem mista, que é constituída tanto da aborda-
gem quantitativa como da qualitativa. Essas abordagens podem ser definidas, segundo
Rosa, Oliveira e Orey (2015), como:

”A abordagem qualitativa está relacionada com o entendimento do signi-
ficado das experiências vivenciadas pela humanidade. Assim, os dados
qualitativos auxiliam os pesquisadores a entenderem as informações que
emergem dos dados, providencia informações detalhadas sobre o contexto
e enfatiza a voz dos participantes por meio da utilização de suas citações.
A abordagem quantitativa envolve a coleta, a análise e a interpretação de
dados numéricos para descrever, explicar e prever os fenômenos.”

A Figura 1 ilustra o fluxo entre as etapas necessárias desde o início até a con-
clusão deste trabalho. A seguir, são fornecidos mais detalhes acerca de cada uma das
etapas.

Figura 1 – Etapas de Pesquisa

Fonte: Autor
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3.1 Levantamento bibliográfico
Foi realizada uma revisão exploratória (PIOVESAN, 1995), considerando arti-

gos que abordaram como tema a diversidade dentro dos espaços de trabalho no ramo
da tecnologia, e em específico a existência de mulheres nesses ambientes. Também
foram considerados trabalhos que citaram ao menos um tema de interesse da pes-
quisa, a saber: (I) barreiras enfrentadas por mulheres para avançar na carreira, (II)
desempenho de equipes de desenvolvimento de software com maior diversidade, (III)
mulheres que atuam em cargos de liderança em projetos de software.

A busca de fontes relevantes para este trabalho foi realizada nos engenhos de
busca citados na Tabela 2. As obras retornadas pelas fontes de busca foram então
selecionadas considerando o título, a data de publicação (período principal de 2015 a
2021, mas não se limitando apenas a este), e o resumo dos artigos.

Tabela 2 – Engenhos de Busca

Fontes de busca URL

Google Scholar https://scholar.google.com/

IEEE Explore https://ieeexplore.ieee.org/

Springer Link https://link.springer.com/

3.2 Elaboração do questionário
O questionário (Apêndice A) para coleta de dados, foi elaborado de forma on-

line através da plataforma Google Forms. Esse questionário foi construído pela autora
deste trabalho, tendo como base alguns trabalhos que serão mencionados posterior-
mente nesse capítulo, e foi dividido em quatro Seções, sendo:

1. Perguntas de caracterização sociodemográfica;

2. Perguntas referentes ao emprego atual;

3. Informações a respeito das barreiras enfrentadas por mulheres dentro do mer-
cado de trabalho;

4. Informações a respeito dos critérios de sucesso encontrados dentro das equipes
de desenvolvimento.
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Na seção 1, informações como idade, escolaridade e renda familiar foram abor-
dadas, com o intuito de fazer a caracterização sociodemográfica da população em
estudo, como também identificar possíveis relações entre as respostas das seções
seguintes.

Na seção 2, o objetivo foi entender o cenário dentro das companhias em que as
respondentes se encontravam, identificando se estavam alocadas em microempresas
ou grandes empresas (SEBRAE, 2013), tamanho de equipe e quantidade de mulhe-
res atuando na equipe, papel que executa, e também a quanto tempo atua dentro do
mercado de tecnologia.

A partir dos dados levantados no capítulo 2, com o intuito de entender e mapear
alguns dos problemas e critérios de sucesso, para a seção 3 e 4 do formulário, foram
dispostas 10 afirmações referentes ao tópico da respectiva seção, e para cada item as
respondentes foram solicitadas a indicar o nível de concordância numa escala Likert
(BOONE, 2012) de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente), dado que essa
escala é a mais usada em pesquisas de opinião, e que permite que os entrevistados
respondam considerando seu ponto de vista pessoal.

As afirmações da seção 3, foram extraídas do estudo de Orser, Riding e Stanley
(2012), que teve como objetivo obter uma melhor compreensão das barreiras para o
avanço na carreira das mulheres em setores de tecnologia. Seguem as afirmações:

• Trabalhar até 2x mais que homens para ser reconhecida

• Salários pouco compatíveis com o mercado

• Problemas de liderança

• Falta de exemplos femininos para se inspirar

• Conciliar trabalho com família

• Informações importantes são ocultadas por outros membros da equipe em certas
situações

• Pouco incentivo para seguir na área

• Processo seletivo pouco adequado

• Descriminação de gênero

• Não encontro barreiras

E as afirmações da seção 4, foram retiradas do estudo de Alahyari et al. (2018) e
Lindsjørn et al. (2016), que buscaram entender como algumas práticas da metodologia
ágil influenciavam positivamente o trabalho em equipe. Seguem as afirmações:
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• Me mostro disposta a melhorar e sempre obtenho chances para isso

• Os membros da equipe ajudam e apoiam uns aos outros da melhor maneira que
podem

• Sou capaz de cumprir as metas de um projeto dentro do prazo

• O resultado do trabalho em equipe é de alta qualidade

• Há comunicação frequente dentro da equipe

• Ambiente amigável e positivo

• As sugestões e contribuições dos membros da equipe são respeitadas

• Os membros contribuem para a realização dos objetivos da equipe de acordo
com seu potencial específico

• A equipe segue práticas ágeis de desenvolvimento de software

• Treinamento técnico e mentorias para a equipe acontecem frequentemente

O questionário também contou com duas perguntas abertas opcionais, que per-
mitiam que as respondentes se manifestassem de maneira livre sobre outras barreiras
e/ou critérios de sucesso que não tivessem sido mencionados dentre a lista de afirma-
ções.

3.3 Aplicação do questionário
O questionário foi distribuído através de grupos de email e pela rede social

LinkedIn, para mulheres que trabalham em empresas do ramo de tecnologia dentro
do município de Recife - PE. A cidade é conhecida por aportar o parque tecnológico
Porto Digital (DIGITAL, 2021), que conta com mais de 330 empresas e instituições
embarcadas em seu território, sendo a maioria da área de Tecnologia da Informação e
Comunicação (TIC). O início da coleta se deu em meados de março de 2021 e durou
até maio de 2021, obtendo 83 respostas válidas.

3.4 Análise dos resultados
Por fim, os dados coletados foram validados e analisados, a fim de obter as

respostas para as perguntas de pesquisa deste estudo. Para realizar os cálculos esta-
tísticos, referentes a abordagem quantitativa dessa pesquisa, foi utilizada a ferramenta
PSPP(GNU, 2013), que é um software livre para análise de dados.
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3.5 Considerações finais
Neste capítulo, apresentamos toda a metodologia de pesquisa utilizada pelo

presente trabalho. Foram apresentados os passos realizados para levantamento bibli-
ográfico e análise de artigos que serviram como base para o desenvolvimento deste
trabalho. Além disso, o processo de coleta de dados foi detalhado, destacando como
foi elaborado o instrumento de coleta e por fim, a etapa de análise de dados foi apre-
sentada. Os resultados obtidos serão apresentados e discutidos no próximo capítulo.
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4 Resultados

Este capítulo apresenta os resultados obtidos após a aplicação do questionário,
e que servirão como apoio para a discussão e validação do objeto de estudo dessa
pesquisa. Sendo assim, este capítulo foi dividido nas seguintes seções: na seção 4.1
são apresentados os resultados referentes a caracterização sociodemográfica; seção
4.2 possui os resultados referentes ao emprego atual das respondentes; informações
a respeito das barreiras enfrentadas pelas mulheres estão na seção 4.3; e a seção 4.4
corresponde às informações a respeito dos critérios de sucesso encontrados dentro
das equipes de desenvolvimento.

4.1 Perfil das participantes
Analisando as respostas, foi possível observar que mais da metade das respon-

dentes (51,8%) possuem entre 25 a 34 anos de idade, e ainda uma porcentagem de
39,8% possui entre 18 a 24 anos, desse modo, podemos afirmar que a maior parte das
participantes da pesquisa é uma população ainda jovem (Figura 2).

Figura 2 – Faixa etária das participantes

Fonte: Autor

Observando a renda familiar mensal, 45,8% informou possuir de 3 a 6 salários
mínimos (de R$3.045,00 até R$6.270,00) (Figura 3). E com relação à escolaridade,
38,6% informaram ter um ensino superior incompleto, o que significa que ainda estão
frequentando uma graduação na área de tecnologia ou que iniciaram um curso e por
algum motivo desistiram, mas ainda assim seguiram trabalhando nesse ramo. Ainda



Capítulo 4. Resultados 27

olhando para as estatísticas de escolaridade, cerca de 30% possui ensino superior,
20,5% possui pós-graduação e 9,6% mestrado, como pode ser visto na Figura 4.

Figura 3 – Renda familiar das participantes

Fonte: Autor

Figura 4 – Escolaridade das participantes

Fonte: Autor

4.2 Perfil das empresas das participantes
Partindo para a seção de perguntas referentes ao emprego atual, 33,7% das

respondentes atuam no mercado de tecnologia há cerca de 3 e 5 anos, enquanto que
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30,1% atuam entre 1 e 2 anos, e 19,3% trabalham amenos de 1 ano. O restante da por-
centagem se divide em 8,4% tanto para quem trabalha entre 5 e 10 anos quanto para
quem trabalha a mais de 10 anos nesse ramo. Sendo assim, o total de respondentes
que possuem até 5 (cinco) anos de experiência, corresponde a 83,1% (69 participan-
tes), atendendo a expectativa de analisar principalmente o grupo de mulheres que se
encontram em início de carreira, mas não se restrigindo a apenas elas.

Das 83 respostas obtidas neste questionário, foram coletados dados de mu-
lheres de 31 empresas diferentes. Dessas empresas que foram mencionadas pelas
participantes, quase 64% possuem 500 ou mais empregados (Figura 5), sendo as-
sim consideradas grandes empresas segundo definição do SEBRAE (SEBRAE, 2013).
Com relação ao papel que as participantes executam dentro das equipes, quase 63%
executam o papel de Desenvolvedora e 18,1% executam o papel de Testers, os outros
quase 20% dos papéis se distribuem entre diversas áreas, desde Suporte, Design,
Dados, Liderança, etc, como pode ser visto na Figura 6

Figura 5 – Quantidade de funcionários na empresa

Fonte: Autor

Olhando para a Figura 7 e a Figura 8, é possível observar os resultados referen-
tes ao tamanho das equipes e ao número de mulheres que compõem essas equipes
respectivamente. Desse modo, equipes que possuem um grande número de mulheres
(por exemplo, entre 8 e 12), integram a porcentagem de apenas 7,2%, o que significa
apenas 6 respostas.
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Figura 6 – Papel que executa dentro da equipe

Fonte: Autor

Figura 7 – Quantidade de pessoas na equipe

Fonte: Autor

4.3 Análise das barreiras
Quanto as barreiras, ao serem questionadas se já enfrentaram ou ainda enfren-

tam obstáculos para avançar na carreira, uma maioria de 63,9% respondeu que ’sim’,
enquanto 36,1% respondeu que ’não’.

Podemos analisar a pergunta anterior também considerando dois grupos, sendo
eles: mulheres que atuam no mercado de TI com até cinco anos de experiência e
mulheres que atuam a mais de cinco anos. Assim, obtemos que, para as mulheres
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Figura 8 – Quantidade de mulheres na equipe

Fonte: Autor

que possuem até cinco anos de experiência, cerca de 56% responde que ’sim’, já
enfrentou ou enfrenta problemas para avançar na carreira, enquanto que para quem
possui mais de cinco anos, o resultado de ’sim’ é cerca de 71%.

Em seguida, foi solicitado que utilizassem a escala Likert de 1(um) a 5(cinco),
onde 1 representava ”Discordo totalmente” e 5 ”Concordo totalmente”, para conceituar
as afirmações propostas (referente as barreiras apresentadas na Tabela 3) de acordo
com a realidade exergada por cada uma. Com esses resultados, foi calculada a média
de cada item, onde quanto mais próximo de 5, mais respondentes concordaram com
a afirmação.

Apesar do cálculo de médias em uma escala do tipo Likert não ser incentivada,
dado que os números são ordinais em vez de intervalos (por exemplo, a distância de
3 e 4, pode não ser igual à distância entre 4 e 5) (SULLIVAN, 2013). Outra opção
seria classificar as respostas por moda e mediana. Isso, no entanto, teria produzido
uma classificação com muito menos diferenciação entre os fatores, dificultando a ela-
boração de um ranking que pudesse mostrar qual o problema mais ou menos citado
dentre as participantes. Portanto, foi decidido que a média era a maneira mais eficaz
de diferenciar a classificação de importância dos fatores com base nas respostas da
pesquisa.

Além dessa média, também foi realizado um cálculo da porcentagem de respon-
dentes que concordaram com cada afirmação (NConcorda), afim de trazer uma maior
clareza para a análise dos dados posteriormente. Para isso, foi agrupado os resultados
correspondentes a ”Concordo totalmente”e ”Concordo parcialmente”, de forma que:
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NConcorda =
(NConcordaTotalmente +NConcordaParcialmente) ∗ 100

83

Sendo assim, para a afirmação ”Trabalhar até 2x mais que homens para ser
reconhecida”, por exemplo, NConcordaTotalmente foi igual a 24 e NConcordaParci-
almente foi igual a 26. Aplicando os valores na fórmula, é possível obter o valor de
60,24%.

Os resultados estão visíveis na tabela 3, juntamente com as respectivas médias
de cada item da escala, ordenadas de forma decrescente, bem como os cálculos das
porcentagens para NConcorda. Além da média e da porcentagem, os problemas lista-
dos na tabela 3 foram classificados em categorias seguindo o proposto na pesquisa de
Orser, Riding e Stanley (2012), para discussão posterior no capítulo 5 desse trabalho.

Tabela 3 – Problemas encontrados pelas mulheres

Categoria Problemas Média NConcorda
%

Pessoal Trabalhar até 2x mais que homens
para ser reconhecida

3,48 60,24%

Organizacional Salários pouco compatíveis com o
mercado

3,46 61,44%

Organizacional Problemas de liderança 3,33 55,42%

Indústria Falta de exemplos femininos para se
inspirar

3,28 55,42%

Equilíbrio
trabalho-vida

Conciliar trabalho com família 3,08 43,37%

Organizacional Informações importantes são oculta-
das por outros membros da equipe
em certas situações

3,05 43,37%

Pessoal Pouco incentivo para seguir na área 2,95 45,78%

Indústria Processo seletivo pouco adequado 2,94 39,75%

Pessoal Descriminação de gênero 2,92 44,57%

Sem questões
de gênero

Não encontro barreiras 2,22 25,30%
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Após conceituar as afirmações, as participantes puderam ainda relatar outros
problemas ou obstáculos encontrados através da pergunta discursiva e opcional. Es-
sas respostas trazem a percepção única das mulheres acerca de outros problemas,
que para elas são impedimentos para avançar na carreira. Esses relatos foram cate-
gorizados também seguindo o proposto por Orser, Riding e Stanley (2012), de forma a
identificar as 3 (três) categorias que obtiveram maior média na Tabela 3. Dessa forma,
é possível visualizar os relatos da categoria pessoal na Tabela 4, na Tabela 5 temos os
relatos da categoria organizacional, e por fim a categoria indústria na Tabela 6. A lista
com todas as respostas discursivas, indepedente de categorização, pode ser vista no
Apêndice B.

Pensando em soluções para esses problemas, é possível encontrar na literatura
algumas abordagens. Para a categoria organizacional, uma solução seria a abordagem
”quebra de hábitos”, onde os participantes tornam-se cientes dos hábitos preconceitu-
osos que tem, e aprendem as consequências de continuar reproduzindo esse precon-
ceito. Apesar de demonstrar ser efetiva, essa abordagem requer relativamente grande
comprometimento de tempo e educadores capacitados (CHARLESWORTH, 2019).

Para amenizar os problemas referentes a equilíbrio trabalho-vida, uma opção é
permitir horários de trabalho flexível, dado que pode ter efeitos benéficos paramulheres
(principalmente mães) (CHARLESWORTH, 2019).

E com relação a problemas da categoria de indústria, uma solução é a implanta-
ção de treinamentos multiculturais e organizacionais para os gerentes, para que assim
eles possam se desenvolver mais e gerenciar melhor os times (THAMHAIN, 2011).

Tabela 4 – Relatos da categoria pessoal

ID Resposta

P2 ”Autocobrança, [...] Ter que estar disponível para trabalhar horas extras
sem planejamento, Esgotamento mental”

P21 ”Ter suas conquistas questionadas por questão de gênero”

P22 ”As mulheres se cobram muito mais para se provar e provar pras pes-
soas que merecem o lugar que ocupam. Se cobram porque não estu-
dam no tempo livre, ou participar mais com opiniões em reuniões.”

P24 ”Diria obstáculos mais do âmbito pessoal como insegurança, síndrome
do impostor ...”
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Tabela 5 – Relatos da categoria organizacional

ID Resposta

P4 ”Falta de credibilidade, falta de reconhecimento, não ter suas ideias e
opiniões levadas em consideração”

P5 ”Machismo por parte de colegas de trabalho e medo de ser assediada
por estar num ambiente cercado de homens”

P7 ”Colegas homens da mesma equipe sendo reconhecidos por coisas
que eu fiz, enquanto que eu não recebi nenhum crédito pelo fato”

P8 ”Clima organizacional que não proporciona segurança e abertura para
contribuição no time”

P23 ”Na minha opinião, existem algumas barreiras de diálogo entre mulhe-
res e superiores (team leaders, gerentes, etc) de uma maneira que, na
maioria das vezes, desejos que são externados a fim de buscar cres-
cimento profissional são pouco priorizados na maioria das empresas,
geralmente forçando mulheres a se instalarem numa zona de conforto,
o que não as permitem enfrentar novos desafios necessários e funda-
mentais para seu crescimento.”

Tabela 6 – Relatos da categoria indústria

ID Resposta

P10 ”A forma como alguns processos seletivos são conduzidos para mino-
rias. As vezes passa a impressão que é algo só de fachada, porque
você sente que o processo ainda não é tão inclusivo e aberto como
deveria ser, só faz as empresas terem a oportunidade de levantar a
bandeira (mas nem sempre atuar de fato).”

P11 ”acho que tem 2 tipos de problema pra quem é mulher.
o primeiro é quem faz o fluxo curso superior -> mercado de trabalho.
nesse fluxo, acho que o problema maior está no primeiro ponto. o am-
biente na maioria dos cursos de tecnologia é bem masculino e até um
pouco hostil. tão crescendo movimentos de retenção de mulheres no
cuso, mas ainda é muito preliminar.
o segundo é quem não segue o fluxo da universidade e tá fazendo mu-
dança de carreira. geralmente essas pessoas aprendem a programar
com cursos online, sozinhas ou em algum programa. o problema é a
recepção do mercado pra essas pessoas. aqui em recife, por exemplo,
temos raras empresas que estão preparadas pra receber desenvolve-
does júnior que não estão 100% prontos ainda.”

Ainda observando as informações referentes as afirmações propostas sobre as
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barreiras enfrentadas pelas mulheres, foi utilizado o software PSPP para calcular a
confiabilidade dos dados. Foi obtido o valor 0.84, o que indica uma boa confiabilidade.

Em seguida, foi calculado o Coeficiente de Correlação de Pearson (FILHO,
2009), que mede a relação estatística entre duas variáveis. Lembrando que, o resul-
tado deste coeficiente pode ter um intervalo de valores de +1 a -1, onde um valor de
0 indica que não há associação entre as duas variáveis. Um valor maior que 0 indica
uma associação positiva, desse modo, à medida que o valor de uma variável aumenta,
o mesmo acontece com o valor da outra variável. E um valor menor que 0 indica uma
associação negativa, isto é, à medida que o valor de uma variável aumenta, o valor da
outra diminui.

O cálculo do coeficiente de correlação foi realizado com os valores de todas
as afirmações dessa seção de barreiras, e único resultado que apresentou um valor
expressivo foi uma correlação moderada de 0,538 entre as afirmações ‘Problemas de
liderança’ e ‘Salários pouco compatíveis com o mercado’.

4.4 Análise dos critérios de sucesso
Para conceituar as afirmações com relação ao desempenho dentro da equipe e

percepções sobre o ambiente de trabalho, também foi utilizado a escala likert de 1(um)
a 5(cinco), onde 1(um) representava ”Discordo totalmente” e 5 ”Concordo totalmente”.
Os resultados estão visíveis na tabela 7, juntamente com as respectivas médias de
cada item da escala, ordenadas de forma decrescente.

Assim como na seção anterior, após conceituar as afirmações, as participantes
puderam ainda responder uma pergunta discursiva e opcional para citar outros fatores
de sucesso.

Nesses relatos, é possível encontrar algumas características que estão atrela-
das a metodologia ágil de desenvolvimento, como dito por P5 ”A realização de testes
na aplicação e trabalhar em par faz com que aprodutividade e velocidade de entrega
de qualidadede seja cada vez mais frequente.”ou por P7 ”Tipo/Flexibilidade de Escopo,
Comunicação com cliente” (Apêndice C).

Com relação as afirmações propostas sobre critérios de sucesso, também foi
obtido uma confiabilidade de 0.84 no software PSPP, o que indica uma boa confiabili-
dade.

Assim como na seção de barreiras, também foi realizado o cálculo do Coefici-
ente de Correlação de Pearson. Foi encontrado uma correlação moderada de 0,717
entre as afirmações ‘Os membros da equipe ajudam e apoiam uns aos outros da me-
lhor maneira que podem’ e ‘As sugestões e contribuições dos membros da equipe
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Tabela 7 – Critérios de sucesso e desempelho x média

Categoria Critérios de sucesso/Desempenho Média NConcorda
%

Pessoal Me mostro disposta a melhorar e sem-
pre obtenho chances para isso

4,70 97,59%

Organizacional Os membros da equipe ajudam e
apoiam uns aos outros da melhor ma-
neira que podem

4,64 97,59%

Pessoal Sou capaz de cumprir as metas de um
projeto dentro do prazo

4,63 92,77%

Técnico O resultado do trabalho em equipe é
de alta qualidade

4,57 93,97%

Pessoal Há comunicação frequente dentro da
equipe

4,54 93,97%

Organizacional Ambiente amigável e positivo 4,51 92,77%

Pessoal As sugestões e contribuições dos
membros da equipe são respeitadas

4,47 95,18%

Técnico Os membros contribuem para a re-
alização dos objetivos da equipe de
acordo com seu potencial específico

4,47 91,56%

Técnico A equipe segue práticas ágeis de de-
senvolvimento de software

4,20 78,31%

Técnico Treinamento técnico e mentorias para
a equipe acontecem frequentemente

3,59 60,24%

são respeitadas’; uma correlação moderada de 0,619 entre ‘Os membros da equipe
ajudam e apoiam uns aos outros da melhor maneira que podem’ e ‘Há comunicação
frequente dentro da equipe’; e uma correlação também moderada de 0,614 entre ‘Os
membros da equipe ajudam e apoiam uns aos outros da melhor maneira que podem’ e
‘Ambiente amigável e positivo’. Como pode ser visto na tabela 8, de forma mais clara.
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Tabela 8 – Coeficiente de Correlação de Peason das afirmações

Afirmação 1 Coeficiente Afirmação 2

Os membros da equipe
ajudam e apoiam uns aos
outros da melhor maneira
que podem

0,717 As sugestões e contribuições dos
membros da equipe são respeitadas

0,619 Há comunicação frequente dentro da
equipe

0,614 Ambiente amigável e positivo

4.5 Considerações finais
Neste capítulo apresentamos todos os dados de pesquisa utilizada pelo pre-

sente trabalho. Foram apresentados os dados detalhados obtidos a partir da aplicação
do questionário, que se deu com as mulheres que trabalham no setor de tecnologia do
Porto Digital.
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5 Discussão e Conclusões

Com base nos resultados encontrados e analisados no capítulo anterior, é pos-
sível tecer algumas considerações acerca das peguntas de pesquisa definidas no início
deste trabalho.

No trabalho de Orser, Riding e Stanley (2012), os desafios de carreira foram ca-
tegorizados em 7 (sete) diferentes categorias, onde as 3 (três) mais mencionadas pelas
115 mulheres participantes foram: Pessoal, Organizacional e Indústria. Analisando os
resultados referentes aos problemas encontrados pelas mulheres, obtidos na tabela 3,
também foi possível notar que dentre as 5 (cinco) categorias impostas no questioná-
rio, as 3 (três) com maior média e distintas também foram: Pessoal, Organizacional e
Indústria.

A categoria Pessoal diz respeito ao fato de que as mulheres nos setores de
tecnologia são especialmente propensas a perceber as barreiras de nível individual
para o avanço na carreira e o crescimento da empresa, ocasionado também pelos es-
quemas de gênero (LEMONS, 2007), como afirmado nos relatos P2, P21, P22 e P24
na tabela 4. Já a categoria Organizacional remete a aspectos culturais das empresas,
sejam regras informais de comportamento, incentivos e até mesmo prioridades orga-
nizacionais, como foi mencionado por P4, P5, P7, P8 e P23 na tabela 5. E por fim,
a categoria Indústria se refere ao fato de que as organizações não são neutras em
termos de gênero, como foi visto também em P10 e P11 na tabela 6.

Desse modo, é possível ver que as categorias mais citadas e que indicam os
maiores problemas enfrentados pelas mulheres no estudo realizado no Canadá (OR-
SER; RIDING; STANLEY, 2012), também são os problemas mais apontados pelas
mulheres do ecossistema do Porto Digital.

Na tabela 3 de problemas encontrados pelas mulheres, o problema com maior
média no ranking foi ”trabalhar até 2x mais que homens para ser reconhecida”, que
se enquadra na categoria pessoal. Não foram encontradas na literatura soluções para
esse tipo de problema em específico, dado que é um fator extremamente pessoal e que
se encontra enraizado na forma como as mulheres aprenderam a atuar no mercado,
para que assim tenham mais chances de ser reconhecidas, como mencionado, por
exemplo, por P22 na tabela 4.

Os resultados descritos no capítulo anterior, no que diz respeito a tempo de
carreira e existência de problemas, pode indicar que os obstáculos para avançar na
carreira de TI é um fator real entretanto menos perceptível (56%) dentre as mulheres
com menor tempo de experiência no mercado, talvez porque se encontram em início
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de carreira. Enquanto que para as mulheres com maior tempo de experiência, este
valor apresentou um aumento (indo de 63% para 71%), indicando que com o passar
dos anos há uma probabilidade de que as mulheres aumentem sua percepção acerca
das barreiras na carreira.

A discussão desse capítulo, até omomento, mostra que os objetivos específicos
definidos no começo desse trabalho, com relação a identificar as barreiras e analisá-
las, foram alcançados. Os objetivos relacionados a identificar os critérios de sucesso e
soluções para amenizar os problemas encontrados, também foram alcançados e dão
continuidade a discussão a seguir.

Analisando as respostas da pergunta aberta sobre os problemas encontrados
(apêndice B), um ponto preocupante citado por algumas participantes é a questão do
assédio no trabalho. Em P5, P18 e P20 esse problema é mencionado, tendo em vista
que esse problema não havia sido mencionado dentre as 10 (dez) afirmações para
pontuar na escala Likert (tabela 3). Canedo et al. (2019) traz como solução para esse
tipo de problema, a importância de existir nos ambientes de trabalho políticas anti-
assédio.

A afirmação ”Falta de exemplos femininos para se inspirar”da categoria Indús-
tria (tabela 3) obteve uma taxa de concordância de 55,42%, o que é um indício que
para a maioria das mulheres desse estudo, a indústria não tem colocado em evidên-
cia outras mulheres que possam servir de inspiração, como por exemplo em cargos
de liderança. Orser, Riding e Stanley (2012) indica que, há pouco suporte da indústria
em tentar solucionar ou amenizar os obstáculos no avanço da carreira das mulheres
em tecnologia. Desse modo, a maioria das entrevistadas do estudo de Orser, Riding e
Stanley (2012) utilizou de estratégias pessoais para superar esses problemas ou ape-
nas seguiram ignorando-os. Uma abordagem mais adequada, proposta por ele, a ser
empregada pelas empresas para tornar os ambientes de trabalho mais acolhedores, é
utilizar de mentorias com mais frequência para esse público.

Alahyari et al. (2018) indicou em seu trabalho o uso de treinamentos técnicos
como um critério de sucesso para projetos. Analisando os resultados obtidos no pre-
sente trabalho, a afirmação ”Treinamento técnico e mentorias para a equipe aconte-
cem frequentemente”(ver tabela 7) não obteve uma média tão alta quanto as outras
9 (nove) afirmações, indicando que possivelmente essa não é uma prática constante
(para cerca de 40% das respondentes) das empresas do Porto Digital. Além disso, os
relatos P3 e P8 na tabela 10 corroboram com a percepção das mulheres de que é
importante realizar mentorias e treinamentos para obter sucesso nos projetos.

Aliado a isto, os resultados referentes ao cálculo do Coeficiente de Correlação
de Pearson da seção 4 do questionário, indicaram que 3 (três) afirmações distintas obti-
veram uma correlação moderada com uma mesma afirmação ”Os membros da equipe
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ajudam e apoiam uns aos outros da melhor maneira que podem”. Dado que, essa cor-
relação (tabela 8) entre esses critérios de sucesso foi positiva, então podemos afirmar
que, ao buscar aumentar esse indicador, isto é, incentivar o trabalho em equipe, as
demais afirmações também vão obter uma melhora na performance (como apresen-
tado na seção 4.3). Assim, de acordo com as 3 características distintas, as sugestões
e contribuições dos membros da equipe serão mais respeitadas, haverá melhora na
comunicação da equipe e o ambiente se tornará mais amigável e positivo. Essas carac-
terísticas estão atreladas ao sucesso pessoal de cada membro do time, o que implica,
segundo Lindsjørn et al. (2016) em uma maior qualidade no trabalho em equipe.

Sendo assim, é recomendado que as empresas estimulem o entusiasmo e as
boas relações entre seus colaboradores. Thamhain (2011) aponta que fatores que sa-
tisfazem as necessidades pessoais e profissionais impactam de maneira positiva no
desempenho dos projetos, sendo papel do líder guiar todos os envolvidos em todo o
projeto para construir vínculos fortes entre os membros da equipe. E de maneira com-
plementar, Stray Nils Brede Moe (2011) também afirma que o desempenho da equipe
não depende apenas da competência da própria equipe, mas também depende do
contexto organizacional fornecido pela gestão.

Em síntese, é possível perceber através do presente estudo que, para a per-
gunta de pesquisa definida no começo desse trabalho ”Por que existem poucas mu-
lheres atuando no setor de tecnologia?”, pudemos constatar que isso se dá por conta
de obstáculos encontrados para avançar na carreira, sejam eles de cunho pessoal ou
organizacional. Um ambiente de trabalho positivo é indicado como um aspecto de su-
cesso em projetos, podendo assim contribuir mais para que as mulheres superem os
obstáculos encontrados.

5.1 Limitações e trabalhos futuros
Algumas limitações foram observadas neste estudo. Primeiramente, o questi-

onário foi destinado a apenas mulheres, obtendo uma lista de barreiras relacionadas
ao avanço na carreira de tecnologia com foco no gênero feminino. Entretanto, este
estudo não assume que alguns ou todos os problemas documentados são exclusivos
para mulheres. Sendo assim, um trabalho futuro seria comparar os desafios da carreira
entre ambos os gêneros.

Outra limitação foi o número da amostra, que apesar de ser significativa, consi-
derando que o grupo escolhido é bastante restrito (mulheres que trabalham no setor
de tecnologia em Recife), impossibilita a realização de alguns cálculos estatísticos que
poderiam agregar de forma mais efetiva na pesquisa. Fica assim, a necessidade de
ampliar o número da amostra, para que se possa entender se o real cenário do Porto
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Digital condiz com o que foi encontrado nessa pesquisa.

5.2 Dificuldades encontradas
Algumas etapas deste trabalho apresentaram dificuldades que chegaram a afe-

tar o cronograma inicial do mesmo. Dentre elas, a etapa de aplicação do questionário,
que exigiu um grande esforço para encontrar mulheres que se encaixavam no perfil
da pesquisa e pudessem realizá-la. Além disso, para a etapa de análise dos resulta-
dos, foi necessário aprender a utilizar uma ferramenta de cálculos estatísticos, a qual
a autora não possuia nenhuma familiaridade, o que tomou bastante tempo e acabou
impactando de forma mais brusca no cronograma.
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B Apêndice - Lista de problemas citados pe-
las participantes

Tabela 9 – Respostas discursivas referente a outros problemas e obstáculos

ID Respostas
P1 ”Poucas oportunidades demudar de área e descobrir o que realmente gosta,

pouco tempo e ânimo para se dedicar a projetos pessoais”
P2 ”Autocobrança, Empresas que não trabalham Plano de carreira, Ter que es-

tar disponível para trabalhar horas extras sem planejamento, Esgotamento
mental”

P3 ”Conciliar todas as atividades domésticas, cuidar das crianças e dar conta
do trabalho na empresa é bem complicado.”

P4 ”Falta de credibilidade, falta de reconhecimento, não ter suas ideias e opi-
niões levadas em consideração”

P5 ”Machismo por parte de colegas de trabalho e medo de ser assediada por
estar num ambiente cercado de homens”

P6 ”É uma carreira em que se precisa estar sempre estudando, porém a rotina
de trabalho exige muito comprometimento, então não é fácil conciliar”

P7 ”Colegas homens da mesma equipe sendo reconhecidos por coisas que eu
fiz, enquanto que eu não recebi nenhum crédito pelo fato”

P8 ”Clima organizacional que não proporciona segurança e abertura para con-
tribuição no time”

P9 ”Eu acho que a falta de treinamentos ou e desafios, as vezes vc acaba
ficando muito tempo só fazendo o b a ba e tem q buscar coisas para se
mostrar relevante”

P10 ”A forma como alguns processos seletivos são conduzidos para minorias.
As vezes passa a impressão que é algo só de fachada, porque você sente
que o processo ainda não é tão inclusivo e aberto como deveria ser, só faz
as empresas terem a oportunidade de levantar a bandeira (mas nem sempre
atuar de fato).”
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Continuação da tabela 9
ID Respostas
P11 ”acho que tem 2 tipos de problema pra quem é mulher.

o primeiro é quem faz o fluxo curso superior -> mercado de trabalho. nesse
fluxo, acho que o problema maior está no primeiro ponto. o ambiente na
maioria dos cursos de tecnologia é bem masculino e até um pouco hostil.
tão crescendo movimentos de retenção de mulheres no cuso, mas ainda é
muito preliminar.
o segundo é quem não segue o fluxo da universidade e tá fazendo mudança
de carreira. geralmente essas pessoas aprendem a programar com cursos
online, sozinhas ou em algum programa. o problema é a recepção do mer-
cado pra essas pessoas. aqui em recife, por exemplo, temos raras empre-
sas que estão preparadas pra receber desenvolvedoes júnior que não estão
100% prontos ainda.”

P12 ”tempo para me dedicar visto que ainda estou estudando”
P13 ”Área que trabalhava acabou na empresa e tive que me virar para ser ab-

sorvida por outra área.”
P14 ”Conciliar trabalho, estudos e vida pessoal”
P15 ”Processo seletivo muitas vezes não diz porque a pessoa não passou, a

falta de feedback prejudica”
P16 ”Questão de classe (mulheres pobres e de periferia, que não tem condições

de ter um computador pra estudar), mulheres mães solo e etc”
P17 ”Devido a licença maternidade, algumas empresas demitem quando volta

da licença, com isso, tenho medo de engravidar.”
P18 ”Assédio (moral, psicológico e sexual)”
P19 ”Falta de tempo para conciliar faculdade, trabalho/estágio, vida pessoal e

ainda aprender coisas cobradas no mercado que não são apresentadas na
faculdade”

P20 ”Assedio.”
P21 ”Ter suas conquistas questionadas por questão de gênero”
P22 ”As mulheres se cobram muito mais para se provar e provar pras pessoas

que merecem o lugar que ocupam. Se cobram porque não estudam no
tempo livre, ou participar mais com opiniões em reuniões.”
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Continuação da tabela 9
ID Respostas
P23 ”Na minha opinião, existem algumas barreiras de diálogo entre mulheres

e superiores (team leaders, gerentes, etc) de uma maneira que, na maioria
das vezes, desejos que são externados a fim de buscar crescimento profissi-
onal são pouco priorizados na maioria das empresas, geralmente forçando
mulheres a se instalarem numa zona de conforto, o que não as permitem en-
frentar novos desafios necessários e fundamentais para seu crescimento.”

P24 ”Diria obstáculos mais do âmbito pessoal como insegurança, síndrome do
impostor ...”

P25 ”Nesse momento o que dificulta aumentar meus conhecimentos para mirar
em cargos mais altos é a pandemia, pois meu filho fica em casa. Tanto
eu quanto o pai temos a mesma dificuldade, pois o tempo que temos pra
trabalhar é omesmo e cuidar do filho também. Fora o cansaço no final do dia
da rotina corrida de trabalho, casa, filho. E o pai divide por igual o trabalho,
mas por ser a mãe e ele ser pequeno a demanda por mãe é maior que por
pai.”
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C Apêndice - Lista de critérios de sucesso ci-
tados pelas participantes

Tabela 10 – Respostas discursivas referente a outros critérios de sucesso

ID Respostas

P1 ”Os focal points e gerentes estão sempre dispostos a ajudar a gente
a crescer na nossa carreira, com conselhos e sugestões sempre que
a gente precisa. E sobre o lado feminino, existem várias mulheres em
posições de liderança que inspiram e apoiam as outras onde trabalho.”

P2 ”A empresa que dá oportunidade a todos e é bastante inclusiva.”

P3 ”Falta de treinamentos principalmente na área de ERP em que atuo
dificulta e atrasa bastante o desenvolvimento”

P4 ”Formato da equipe como Squad de negócio. Para entender um pouco:
https://ezdevs.com.br/modelo-spotify-squad-como-funciona/”

P5 ”A realização de testes na aplicação e trabalhar em par faz com que a
produtividade e velocidade de entrega de qualidadede seja cada vez
mais frequente.”

P6 ”Diversidade!”

P7 ”Tipo/Flexibilidade de Escopo, Comunicação com cliente”

P8 ”Os membros mais técnicos não são muito comunicativos.”
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