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“Onde quer que haja mulheres e homens, ha sempre o que fazer, ha sempre o que
ensinar, ha sempre o que aprender.”
(Paulo Freire)



Resumo

Com o passar dos anos, € notavel que mulheres vem conquistando cada vez mais
seu espaco na sociedade, adquirindo direitos e atuando no mercado de trabalho. En-
tretanto, a desigualdade de género e auséncia de mulheres em determinados papéis
ainda € um problema que persiste, especialmente quando se trata de mulheres atu-
ando na area de tecnologia. Nesse contexto, o objetivo deste trabalho € analisar o mo-
tivo do baixo numero de mulheres atuando na area de desenvolvimento de software, e
se as barreiras identificadas podem ser superadas a partir da percepg¢ao de sucesso.
Baseado em uma revisao bibliografica, foi elaborado um questionario online, que foi
aplicado com mulheres do ecossistema do Porto Digital em Recife, obtendo um total de
83 respostas. Para dar suporte a analise dos resultados, além da revisao da literatura,
foi utilizada a ferramenta PSPP para a realizagao de calculos estatisticos. Foi possivel
identificar que barreiras do ambito pessoal e organizacional foram encontradas, como
por exemplo, autocobrancga, problemas de lideranca e assédio. Um ambiente de traba-
Iho positivo foi indicado como aspecto de sucesso em projetos, podendo ser também
uma solucéo para superar os problemas.

Palavras-chave: mulheres na computagao, 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 Introducao

A diversidade em seus diversos aspectos (por exemplo, raga, género, cultura,
etc), vem sendo discutida em varias areas com o objetivo de identificar se é possivel ob-
ter melhores resultados na industria (LIMA, 2013). Na area de desenvolvimento de soft-
ware nao tem sido diferente, dado que essa € uma tarefa colaborativa que depende de
um grande numero de pessoas envolvidas (HODA NORSAREMAH SALLEHM, 2018).
Pensando especificamente na diversidade de género, ha uma grande caréncia de mu-
Iheres ingressando na area 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 remuneragao, processos seletivos inadequa-
dos e discriminagao, encontradas por mulheres para adentrar a area de Tl sao percep-
tiveis 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 computagcao
ou engenharia (BORGONOVI, 2015).

No Brasil, o censo do IBGE de 2019 (IBGE, 2019) mostrou que na area de Com-
putacéo e Tecnologias da Informagdo e Comunicagéo, apenas 13,3% séo estudantes
do sexo feminino, enquanto que em cursos na area de Bem-Estar a porcentagem de
mulheres chega até 88,3%. Ainda observando dados do censo de 2019, com relagéo a
questao salarial do pais 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 lideranca essa diferenga passa a ser ainda maior,
onde elas recebem apenas cerca de 61% dos rendimentos dos homens. Por fim, outra
estatistica 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 dificil para elas se dedicar
inteiramente a carreira quando ainda tem que lidar com a dupla jornada profissional e
familiar.

Outro impedimento provém das proprias empresas que dificultam a ascensao
das mulheres em cargos superiores e de lideranga, podendo isso ser decorréncia de
uma preferéncia pessoal do gestor responsavel que nao leva apenas em considera-
¢ao as habilidades da candidata mas sim o seu género, este fendbmeno é conhecido
como Teto de Vidro (CAVALHEIRO, 2019; OLIVEIRA, 2018). O fato de mulheres ndo
ocuparem cargos de lideranca € um fator preocupante dado que, ao ocupar um cargo
de lideranga, isso permite que o individuo demonstre seus pontos fortes e habilidades
profissionais bem como de gerenciamento de time, sendo assim, se homens estdo
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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
nao da oportunidades para as mulheres (HENDERSON, 2010).

Estudos sobre a diversidade em equipes tem mostrado que esse € um fator
importante para proporcionar solugdes com maior criatividade e em consequéncia al-
cancar melhores resultados, trazendo assim beneficios para o sistema empresarial
(EGAN, 2005; JEONG, 2016). Entretanto, € necessario tornar os espacos 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 area, bem
como melhorar os processos de desenvolvimento de software, dado que a diversidade
se mostra um diferencial na solugao de problemas (EGAN, 2005; BALDé ARISTIDES
|. FERREIRA, 2018).

As mulheres representam apenas 10% do total de desenvolvedores e as princi-
pais causas dessa sub-representacdo podem estar associadas com condi¢cdes de tra-
balho, que refletem o preconceito de género masculino (CANEDO et al., 2019). Além
disso, € importante aprofundar o estudo sobre os aspectos que podem influenciar a par-
ticipacao de mulheres em projetos de desenvolvimento de software, bem como propor
formas de abordar os problemas identificados nas comunidades e fabricas de software
(CANEDO et al., 2019). Portanto, o objetivo deste trabalho € 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 sao as barreiras encontradas pelas mulheres no mercado de Tl?"e "qual é a
percepgao e critérios de sucesso dessas mulheres em relagdo 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 municipio de Recife - Pernambuco. Foi utilizado um questionario online para coletar
os dados, que identificou obstaculos no ambiente de trabalho como forma de retrair
a ascensao das mulheres nesse meio, a0 mesmo tempo em que um ambiente de
trabalho amigavel e positivo foi indicado como critério de sucesso em projetos.

No decorrer deste trabalho, os termos: barreiras, obstaculos, desafios e proble-
mas, séo utilizados em diversos contextos sempre com o mesmo intuito de enderegar
as barreiras enfrentadas pelas mulheres.
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1.1 Objetivos

Esta seg¢ao contempla, de forma sucinta, os objetivos gerais e especificos deste
trabalho.

1.1.1 Objetivo Geral:

Analisar o motivo do baixo numero de mulheres atuando na area de desenvol-
vimento de software, e se as barreiras identificadas podem ser superadas a partir da
percepc¢ao de sucesso.

1.1.2  Objetivos Especificos:

1. Identificar, de acordo com a revisao da literatura, barreiras e/ou obstaculos en-
frentados por mulheres no setor de tecnologia, e critérios de sucesso encontrados
dentro de equipes de desenvolvimento de software.

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

3. Propor solugdes para amenizar os problemas encontrados.

1.2 Organizacao do trabalho

Além deste capitulo que apresentou a justificativa para este trabalho, seus ob-
jetivos e pergunta de pesquisa, este trabalho possui a seguinte estrutura: capitulo 2
€ apresentada a revisao da literatura, onde conceitos sobre diversidade, barreiras e
critérios de sucesso sao abordados; capitulo 3 € apresentada a metodologia utilizada
para alcancar os resultados da pesquisa; capitulo 4 sdo mostrados os resultados ob-
tidos através da pesquisa realizada nesse trabalho; capitulo 5 é analisado e discutido
o que foi encontrado no capitulo anterior, apontando as principais contribui¢cdes deste
trabalho, consideragdes finais da autora, além de sugestdes de potenciais trabalhos
futuros e dificuldades encontradas.
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2 Revisao da literatura

Este capitulo apresenta uma breve fundamentacgao tedrica sobre o tema. Além
disso, pretende dar ao leitor uma compreensao dos tdpicos e trabalhos relacionados
a esta pesquisa.

2.1 Mulheres na computacao

No surgimento dos primeiros computadores, em meados da Segunda Guerra
Mundial, as mulheres estavam envolvidas desde o financiamento dos projetos até a
concepgao e programacao das maquinas, sendo a maioria dos programadores mulhe-
res, como aponta Gurer (2002). Isso ocorreu pois a programacgao era vista como algo
que requer muita paciéncia, persisténcia e atencao a detalhes, e essas caracteristicas
eram consideradas mais predominantes em mulheres. A mudanca desse cenario co-
megou a ocorrer a partir do momento que a evolugao tecnoldgica teve um crescimento
e maior relevancia, o que implicava em uma mudanca na estrutura hierarquica, onde
homens deveriam ocupar posi¢gdes de maior destaque (GURER, 2002).

Apesar dos espacgos de computagdo mudarem e se tornarem predominante-
mente masculinos, muitas mulheres fizeram parte da histéria da computacéo e realiza-
ram contribui¢des que até hoje sdo lembradas. Como é o caso de Augusta Ada Byron
King Lovelace, que foi uma matematica e escritora inglesa que colaborou com Char-
les Babbage na escrita de algoritmos para a maquina analitica de Charles Babbage.
Nesse trabalho, ela desenvolveu algoritmos que permitiriam a maquina computar os
valores de fungdes matematicas, além de criar os conceitos de “loop” e “sub-rotina”,
por conta disso, ela hoje é considerada a primeira programadora da historia (GURER,
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 |. Ela € conhecida principalmente por ser a criadora da
linguagem de programacéo de alto nivel Flow-Matic, que futuramente serviu de base
para a criacao da linguagem COBOL (GURER, 2002; STRAWN, 2015).

2.2 Barreiras encontradas pelas mulheres na computacao

Alguns campos de Ciéncia, Tecnologia, Engenharia e Matematica (STEM - Sci-
ence, Technology, Engineering, and Mathematics) s&o mais equilibrados em termos
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de género do que outros, como pode ser notado em ciéncia da computagao onde ha
um grande abandono por parte feminina, enquanto isso nao ocorre em graduagdes em
biologia. Isso ocorre, dado que, é mais dificil para mulheres se encaixarem em areas
de cultura predominantemente masculina (por exemplo, ciéncia da computacéao, enge-
nharia e fisica) e uma mudanga nessas crencgas e valores majoritariamente masculino
poderiam tornar esses campos mais atrativos ndo somente para mulheres assim como
para outros homens. A falta de ensino de alguns campos de STEM nos anos iniciais
da educagao também é uma barreira que reforga os estere6tipos de género e mantém
aberta essa lacuna na autoeficacia de género (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 avancgar na hierarquia de sua organiza-
¢cao, é impedida em um nivel inferior devido a uma discriminacdo na maioria das vezes
baseada em sexismo ou racismo (LABOR, 1991). Essa comissao também identificou
trés categorias de barreiras que impedem as mulheres de adentrar areas majoritaria-
mente masculinas e alcangar altos cargos, sendo elas: barreiras sociais (estere6tipos
de género e o conceito de que homens e mulheres tem diferentes papéis na socie-
dade), governamentais (falta de monitoramento consistente e aplicagcao da lei para
que haja um apoio a politicas de igualdade dentro do mercado), barreiras estruturais
internas de negdcio (atitudes e condi¢des dos negocios como um todo) (JOHNS, 2013;
CLEVENGER, 2013; OLIVEIRA, 2018; BABIC, 2021).

Considerando que os esteredtipos e preconceitos acabam se tornando as mai-
ores barreiras enfrentadas em suas carreiras, podemos citar os esquemas de género,
que sao modelos mentais, que determinam as expectativas de papéis de género dos
individuos com base no sexo biolégico. Por exemplo, alguns papéis tradicionais de
género sugerem que o papel da mulher é casar e criar os filhos enquanto o papel
do homem ¢ trabalhar e sustentar financeiramente a familia. Como o setor de Tl é
majoritariamente masculino, sdo os valores masculinos que criam o padrao, e as mu-
Iheres ao entrarem nessa area podem ser vistas como um desvio e inferiorizadas,
causando insatisfacdo para as mulheres. Sendo assim, esteredtipos 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 diferencgas
entre as pessoas com relagéo a idade, género, raga, classe, etnia, orientacao sexual,
religido, etc (SANTOS, 2010). Dentro de uma organizagéao, a diversidade engloba cada
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diferenga de um individuo que de algum modo afeta uma tarefa ou relacionamento,
desse modo, a diversidade exerce um impacto sobre os produtos e servigos existentes
(GILAL JAFREEZAL JAAFAR, 2014). Esse impacto se mostra positivo para proporcio-
nar solugdes com maior criatividade e em consequéncia alcangar melhores resultados
em equipes mais diversas (EGAN, 2005; GILAL JAFREEZAL JAAFAR, 2014).

Segundo Egan (2005), caracteristicas como raga, género, etnia, idade, bem
como especializagdo, local de trabalho, nivel hierarquico na empresa e habilidades
do usuario sao critérios considerados importantes, segundo os lideres de times, para
se obter uma equipe diversa e capaz de solucionar problemas. Em contramao, 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 conexdes 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, ja que
em um ambiente de trabalho onde os membros se sentem incluidos e respeitados,
atitudes negativas sdo menos comuns; aumentar as habilidades de marketing, pois
um grupo diverso de funcionarios pode trazer visées diferentes sobre varios clientes;
retencdo de negdcios, visto que algumas organizagdes tomam a iniciativa de dizer
nao a parceiros que nao demonstram compromisso com a diversidade; dentre outras
vantagens (SUTANTO, 2009; GONZALEZ-GONZALEZ et al., 2018).

Os autores Hennel (2017) e Rosenkranz (2017) abordam o aspecto da diver-
sidade em times ageis, seja essa diversidade em relagdo a caracteristicas visiveis,
como raga e idade, bem como caracteristicas invisiveis, como experiéncia e nivel edu-
cacional. Enquanto Hennel (2017) avalia a diversidade em conjunto com a inteligéncia
coletiva, Rosenkranz (2017) discute sobre a diversidade e a segurancga psicoloégica dos
times.

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

Alguns fatores que estéo atrelados a diversidade de pessoas sdo a comunica-
¢ao, colaboragao e ambiente de equipe confiavel, segundo Alahyari et al. (2018). Es-
sas caracteristicas sdo partes importantes da forma agil de trabalhar, € como o nivel
de agilidade na industria vem crescendo nos ultimos tempos, esses fatores tem sido



Capitulo 2. Revisao da literatura 18

apontados como critérios de sucesso para equipes mais diversas.

2.4  Critérios de sucesso no desenvolvimento de software

Uma lista de caracteristicas se mostram pertinentes em trabalhos em equipe
para melhorar a qualidade da performance, sendo elas: comunicagao (abertura e frequén-
cia de troca de informacgdes), coordenacéo (concordancia quando trabalhando em ati-
vidades paralelas), balanceamento de contribuicdo dos membros (distribuicdo de tare-
fas de acordo com habilidades de cada membro), suporte mutuo (disposi¢ao a ajudar
uns aos outros), esforgco (compartilhar a carga de trabalho e priorizar tarefas) e coe-
s&do (motivagao e foco nos objetivos do time e n&do somente nos objetivos individuais)
(LINDSJDRN et al., 2016).

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

As mulheres possuem um estilo de gestao focado na comunicagéo e construgao
de relacionamentos positivos, sendo essas caracteristicas essenciais de um Scrum
Master, por exemplo. Dessa forma, potencializando o conceito de que mulheres atuam
de forma efetiva em times ageis e cargos de lideranga, assim como homens (WEILE-
MANN, 2015).

Pensando no conceito de liderancga, bons lideres sdo capazes de inspirar a
equipe, conectar as pessoas com um proposito e em consequéncia 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 esta em constante conflito em
relacdo a quais locais uma mulher deveria exercer sua autoridade. Algumas solugdes
para auxiliar o ingresso das mulheres nesses cargos sao: educar mulheres e homens
sobre preconceito de género e criar espacgos de trabalho seguros para realizar as tran-
sicdes para cargos maiores (IBARRA ROBIN J ELY, 2013; GONZALEZ-GONZALEZ
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, género, experiéncia e educagao; e quatro fatores de eficiéncia, sendo: esforgo
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do projeto, produtividade, taxa de conclusédo de requisitos e densidade de defeitos
pos-langamento. Analisando a correlagao 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 sdo mais eficientes.

Razavian (2015) buscou abordar quais habilidades ou caracteristicas atribui-
das ao papel feminino trazem vantagens aos times de software. Como resultado, foi
identificado sete caracteristicas e habilidades que estédo relacionadas a aspectos hu-
manos na arquitetura de software para obter sucesso nos projetos, sao elas: elicitar as
necessidades reais, comunicagao, intuicao, explorar problemas e solucées, apreciar
relacionamentos, questionar, abragar ambiguidades. Entretanto, é necessario que as
empresas que abordam a diversidade de género em suas politicas de contratagéo, con-
siderem tais caracteristicas ao atribuir funcdes para formar as equipes, eventualmente
levando a maiores chances de sucesso nos projetos.

Ao investigar a ligagao entre a diversidade da equipe (considerando género
e nacionalidade) e produtividade (tempo para resolver problemas), Ortu et al. (2017)
encontrou que uma maior diversidade de género esta ligada a uma maior produtividade
enquanto que a diversidade de nacionalidade esta ligada a uma menor educagao entre
0s membros da equipe.

Com o intuito de entender melhor a percepgao de barreiras para o0 avango na
carreira das mulheres, Orser, Riding e Stanley (2012) identificou a partir das respostas
das entrevistadas, uma alta propor¢ao de desafios com énfase no género. Além disso,
foi visto que as estratégias utilizadas pelas mulheres para solucionar esses problemas
sao predominantemente pessoais, ao invés de organizacionais ou da industria.

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

Como foi visto, as equipes de desenvolvimento de software vem sendo estu-
dadas, com o intuito de identificar se existe uma correlagdo entre a diversidade de
género e a performance dessas equipes. Além disso, entender as barreiras enfrenta-
das pelas mulheres para permanecer na carreira de computacao € um fator importante
e que também vem sendo estudado. E possivel observar que, ndo somente caracteris-
ticas como género tem mostrado um diferencial para equilibrar essas equipes, o que
também acarreta em melhores solugdes para os projetos.

Contudo, na revisao da literatura realizada, nao foi possivel encontrar trabalhos
que abordaram essa tematica no contexto do parque tecnoldgico Porto Digital, locali-
zado em Recife - Pernambuco, apesar deste ser um dos melhores polos tecnoldgicos
do Brasil (SECTI, 2015). Dessa forma, esse trabalho traz essa contribuigéo, principal-
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Tabela 1 — Trabalhos relacionados
Referéncia Ano | Caracteristicas| Publico-alvo Método
de diversi-
dade
(RAZAVIAN, 2015 | Género Arquitetos de software de | Entrevista,
2015) ambos 0s géneros em qua- | Pesquisa de
tro grandes empresas de | opiniao
Tl na Holanda
(ALTINER, 2018 | Idade, género, | Cinco equipes lidando com | Estudo  de
2018) experiéncia e | diferentes projetos de de-| caso
educacgao senvolvimento de software
na Turquia
(ORTU et al., | 2017 | Género e naci- | Conjunto de dados GHTor- | Analise esta-
2017) onalidade rent tistica
(ORSER; RI-| 2012 | Género 115 mulheres membros do | Questionario
DING; STAN- Canadian Women in Tech- | online
LEY, 2012) nology

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

2.6 Consideracoes finais

Neste capitulo foram apresentados os principais topicos para fundamentar o
entendimento do leitor acerca do que é abordado neste trabalho. Foi mostrado o con-
texto histérico das mulheres no surgimento da computagdo, bem como a emergéncia
de barreiras para esse publico em especifico.

Foi apresentado também a definicdo de diversidade, e como ela pode potenci-
alizar positivamente os espacos de trabalho, tendo também um enfoque em especial
na perspectiva da diversidade em times ageis. E por fim, como se da a percepgao de
sucesso dentro das equipes de desenvolvimento de software.
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3 Metodologia

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

"A abordagem qualitativa esta relacionada com o entendimento do signi-
ficado das experiéncias vivenciadas pela humanidade. Assim, os dados
qualitativos auxiliam os pesquisadores a entenderem as informacdes que
emergem dos dados, providencia informagdes detalhadas sobre o contexto
e enfatiza a voz dos participantes por meio da utilizagao de suas citagdes.
A abordagem quantitativa envolve a coleta, a analise e a interpretagao de
dados numéricos para descrever, explicar e prever os fendbmenos.”

A Figura 1 ilustra o fluxo entre as etapas necessarias desde o inicio até a con-
cluséo deste trabalho. A seguir, sdo fornecidos mais detalhes acerca de cada uma das

etapas.

Figura 1 — Etapas de Pesquisa

Levantamento Elaboracdo do Aplicagdo do Analise dos

bibliografico guestionario questionario resultados

Mapeamento de Protocolo do
barreiras e criténos de questionaria
SUCESED

Fonte: Autor
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3.1 Levantamento bibliografico

Foi realizada uma revisdo exploratéria (PIOVESAN, 1995), considerando arti-
gos que abordaram como tema a diversidade dentro dos espacgos de trabalho no ramo
da tecnologia, e em especifico a existéncia 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 avancgar na carreira, (ll)
desempenho de equipes de desenvolvimento de software com maior diversidade, (ll1)
mulheres que atuam em cargos de lideranga 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 entao
selecionadas considerando o titulo, a data de publicacao (periodo principal de 2015 a
2021, mas nao 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 Elaboracao do questionario

O questionario (Apéndice A) para coleta de dados, foi elaborado de forma on-
line através da plataforma Google Forms. Esse questionario foi construido pela autora
deste trabalho, tendo como base alguns trabalhos que serdo mencionados posterior-
mente nesse capitulo, e foi dividido em quatro Se¢des, sendo:

1. Perguntas de caracterizagédo sociodemogréafica;

2. Perguntas referentes ao emprego atual;

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

4. Informacdes a respeito dos critérios de sucesso encontrados dentro das equipes
de desenvolvimento.
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Na secéo 1, informagdes como idade, escolaridade e renda familiar foram abor-
dadas, com o intuito de fazer a caracterizagao sociodemografica da populagcdo em
estudo, como também identificar possiveis relacdes entre as respostas das secdes
seguintes.

Na secgao 2, o objetivo foi entender o cenario 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 capitulo 2, com o intuito de entender e mapear
alguns dos problemas e critérios de sucesso, para a se¢ao 3 e 4 do formulario, foram
dispostas 10 afirmagdes referentes ao topico da respectiva se¢ao, e para cada item as
respondentes foram solicitadas a indicar o nivel de concordancia numa escala Likert
(BOONE, 2012) de 1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente), dado que essa
escala é a mais usada em pesquisas de opinido, e que permite que os entrevistados
respondam considerando seu ponto de vista pessoal.

As afirmacgdes da secgédo 3, foram extraidas do estudo de Orser, Riding e Stanley
(2012), que teve como objetivo obter uma melhor compreensao das barreiras para o
avango na carreira das mulheres em setores de tecnologia. Seguem as afirmacgoes:

» Trabalhar até 2x mais que homens para ser reconhecida
+ Salarios pouco compativeis com o mercado

* Problemas de lideranca

 Falta de exemplos femininos para se inspirar

 Conciliar trabalho com familia

* Informacgdes importantes sao ocultadas por outros membros da equipe em certas
situacdes

» Pouco incentivo para seguir na area
* Processo seletivo pouco adequado
» Descriminacéo de género
* N&o encontro barreiras
E as afirmacdes da se¢éo 4, foram retiradas do estudo de Alahyari et al. (2018) e

Lindsjern et al. (2016), que buscaram entender como algumas praticas da metodologia
agil influenciavam positivamente o trabalho em equipe. Seguem as afirmacdes:
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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

* Ha comunicacéao frequente dentro da equipe

« Ambiente amigavel e positivo

» As sugestdes e contribuicbes dos membros da equipe sio respeitadas

* Os membros contribuem para a realizagdo dos objetivos da equipe de acordo
com seu potencial especifico

* A equipe segue praticas ageis de desenvolvimento de software

» Treinamento técnico e mentorias para a equipe acontecem frequentemente

O questionario 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 nao tivessem sido mencionados dentre a lista de afirma-
coes.

3.3 Aplicacao do questionario

O questionario foi distribuido através de grupos de email e pela rede social
LinkedIn, para mulheres que trabalham em empresas do ramo de tecnologia dentro
do municipio de Recife - PE. A cidade é conhecida por aportar o parque tecnologico
Porto Digital (DIGITAL, 2021), que conta com mais de 330 empresas e instituicoes
embarcadas em seu territério, sendo a maioria da area de Tecnologia da Informacéao e
Comunicacéo (TIC). O inicio da coleta se deu em meados de margo de 2021 e durou
até maio de 2021, obtendo 83 respostas validas.

3.4 Analise 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 calculos esta-
tisticos, referentes a abordagem quantitativa dessa pesquisa, foi utilizada a ferramenta
PSPP(GNU, 2013), que € um software livre para analise de dados.
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3.5 Consideracoes finais

Neste capitulo, apresentamos toda a metodologia de pesquisa utilizada pelo
presente trabalho. Foram apresentados os passos realizados para levantamento bibli-
ografico e analise 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 analise de dados foi apre-
sentada. Os resultados obtidos serdao apresentados e discutidos no préximo capitulo.
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4 Resultados

Este capitulo apresenta os resultados obtidos apds a aplicacdo do questionario,
e que servirdo como apoio para a discusséo e validagdo do objeto de estudo dessa
pesquisa. Sendo assim, este capitulo foi dividido nas seguintes se¢des: na segéo 4.1
sao apresentados os resultados referentes a caracterizagdo sociodemografica; se¢cao
4.2 possui os resultados referentes ao emprego atual das respondentes; informagdes
a respeito das barreiras enfrentadas pelas mulheres estao na secédo 4.3; e a segao 4.4
corresponde as informagdes a respeito dos critérios de sucesso encontrados dentro
das equipes de desenvolvimento.

4.1 Perfil das participantes

Analisando as respostas, foi possivel 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 € uma populagao ainda jovem (Figura 2).

Figura 2 — Faixa etaria das participantes

@ 25anos a 34 anos
@® 18 anos a 24 anos
35 anos a 44 anos

45 anos a 54 anos

Fonte: Autor

Observando a renda familiar mensal, 45,8% informou possuir de 3 a 6 salarios
minimos (de R$3.045,00 até R$6.270,00) (Figura 3). E com relagdo a escolaridade,
38,6% informaram ter um ensino superior incompleto, o que significa que ainda estao
frequentando uma graduagéo na area de tecnologia ou que iniciaram um curso e por
algum motivo desistiram, mas ainda assim seguiram trabalhando nesse ramo. Ainda
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olhando para as estatisticas de escolaridade, cerca de 30% possui ensino superior,
20,5% possui pos-graduagao e 9,6% mestrado, como pode ser visto na Figura 4.

Figura 3 — Renda familiar das participantes

@ De 6 a9 saldrios minimos (de RS 6.270.00
até R$ 9.405,00)

@ De 3 a 6 saldrios minimos (de RS 3.045.00
até R$ 6.270,00)

Mais de 15 salarios minimos (mais de R$
15.675.00)

@ De 1 a 3 salarios minimos (de R$ 1.045,00
ate R$ 3.045,00

@ De 12 a 15 salarios minimos (de RS
12.540,00 até R$ 15.675,00)

@ Até 1 saldrio minimo (até R$ 1.045,00)

De 9 a 12 salarios minimos (de RS
9.405,00 até RS 12.540,00)

Fonte: Autor

Figura 4 — Escolaridade das participantes

@ Superior completo
@ Superior incompleto
Pdés-graduacgao

& Mestrado

( Técnico completo

Fonte: Autor

4.2 Perfil das empresas das participantes

Partindo para a seg¢édo de perguntas referentes ao emprego atual, 33,7% das
respondentes atuam no mercado de tecnologia ha cerca de 3 e 5 anos, enquanto que
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30,1% atuam entre 1 e 2 anos, e 19,3% trabalham a menos 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 experiéncia, corresponde a 83,1% (69 participan-
tes), atendendo a expectativa de analisar principalmente o grupo de mulheres que se
encontram em inicio de carreira, mas nao se restrigindo a apenas elas.

Das 83 respostas obtidas neste questionario, foram coletados dados de mu-
Iheres 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 definigdo do SEBRAE (SEBRAE, 2013).
Com relagao 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 areas, desde Suporte, Design,
Dados, Lideranga, etc, como pode ser visto na Figura 6

Figura 5 — Quantidade de funcionarios na empresa

Nao sei

Ate 19
empregados

De 100 a 499
empregados

500 ou mais
empregados

De 20 a 99
empregados

Fonte: Autor

Olhando para a Figura 7 e a Figura 8, é possivel observar os resultados referen-
tes ao tamanho das equipes e ao numero de mulheres que compdem essas equipes
respectivamente. Desse modo, equipes que possuem um grande numero 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

@ Desenvolvimento

@ Analise de ambientes dos clientes
Testes

@ Engenheira de dados

@ Product design

Suporte

Lideranca

Integragdo entre sistemas

Design

Ensino de Programacgao

Banco de Dados
Design de Experiéncia do Usudrio

Fonte: Autor

Figura 7 — Quantidade de pessoas na equipe

® Entre 5 e 9 pessoas
® Até 4 pessoas
217% Entre 10 & 14 pessoas
© Entre 15 & 19 pessoas
Mais de 20 pessoas

21.7%

Fonte: Autor

4.3 Analise das barreiras

Quanto as barreiras, ao serem questionadas se ja enfrentaram ou ainda enfren-
tam obstaculos para avangar na carreira, uma maioria de 63,9% respondeu que ’sim’,
enquanto 36,1% respondeu que 'néo’.

Podemos analisar a pergunta anterior também considerando dois grupos, sendo
eles: mulheres que atuam no mercado de Tl com até cinco anos de experiéncia 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

Entre2e 3
7.2% 1
7.2% Entre4e7
Mais de 12
37.3% Entre 8 e 12

33, 7%

14,5%

Fonte: Autor

que possuem até cinco anos de experiéncia, cerca de 56% responde que ’sim’, ja
enfrentou ou enfrenta problemas para avancgar na carreira, enquanto que para quem
possui mais de cinco anos, o resultado de 'sim’ € 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 afirmacgdes 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 préximo de 5, mais respondentes concordaram com
a afirmacao.

Apesar do calculo de médias em uma escala do tipo Likert ndo ser incentivada,
dado que os numeros sao ordinais em vez de intervalos (por exemplo, a distancia de
3 e 4, pode nao ser igual a distancia entre 4 e 5) (SULLIVAN, 2013). Outra opgao
seria classificar as respostas por moda e mediana. Isso, no entanto, teria produzido
uma classificagdo com muito menos diferenciagao entre os fatores, dificultando a ela-
boragdo 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 classificacdo de importancia dos fatores com base nas respostas da
pesquisa.

Além dessa média, também foi realizado um célculo da porcentagem de respon-
dentes que concordaram com cada afirmacgao (NConcorda), afim de trazer uma maior
clareza para a analise dos dados posteriormente. Para isso, foi agrupado os resultados
correspondentes a "Concordo totalmente”e "Concordo parcialmente”, de forma que:
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NConcordaT otalmente + NConcordaParcialmente) % 100
83

NConcorda = (

Sendo assim, para a afirmacao "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 formula, é possivel obter o valor de
60,24%.

Os resultados estao visiveis na tabela 3, juntamente com as respectivas médias
de cada item da escala, ordenadas de forma decrescente, bem como os célculos 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 discusséao posterior no capitulo 5 desse trabalho.

Tabela 3 — Problemas encontrados pelas mulheres

Categoria Problemas Média NConcorda
%
Pessoal Trabalhar até 2x mais que homens | 3,48 60,24%
para ser reconhecida
Organizacional | Salarios pouco compativeis com o | 3,46 61,44%
mercado
Organizacional | Problemas de lideranga 3,33 55,42%
Industria Falta de exemplos femininos para se | 3,28 55,42%
inspirar
Equilibrio Conciliar trabalho com familia 3,08 43,37%
trabalho-vida
Organizacional | Informagbes importantes sao oculta- | 3,05 43,37%
das por outros membros da equipe
em certas situagcdes
Pessoal Pouco incentivo para seguir na area | 2,95 45,78%
Industria Processo seletivo pouco adequado 2,94 39,75%
Pessoal Descriminagéo de género 2,92 44.57%
Sem questdes | Nao encontro barreiras 2,22 25,30%
de género
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Apds conceituar as afirmagdes, as participantes puderam ainda relatar outros
problemas ou obstaculos encontrados através da pergunta discursiva e opcional. Es-
sas respostas trazem a percepcao unica das mulheres acerca de outros problemas,
que para elas sao impedimentos para avancgar na carreira. Esses relatos foram cate-
gorizados também seguindo o proposto por Orser, Riding e Stanley (2012), de forma a
identificar as 3 (trés) categorias que obtiveram maior média na Tabela 3. Dessa forma,
€ possivel visualizar os relatos da categoria pessoal na Tabela 4, na Tabela 5 temos os
relatos da categoria organizacional, e por fim a categoria industria na Tabela 6. A lista
com todas as respostas discursivas, indepedente de categorizagao, pode ser vista no
Apéndice B.

Pensando em solugdes para esses problemas, é possivel encontrar na literatura
algumas abordagens. Para a categoria organizacional, uma solug¢ao seria a abordagem
"quebra de habitos”, onde os participantes tornam-se cientes dos habitos preconceitu-
0s0s que tem, e aprendem as consequéncias 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 equilibrio trabalho-vida, uma opgao é
permitir horarios de trabalho flexivel, dado que pode ter efeitos benéficos para mulheres
(principalmente méaes) (CHARLESWORTH, 2019).

E com relagado a problemas da categoria de industria, uma solugao é a implanta-
¢ao 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 "Autocobrancga, [...] Ter que estar disponivel para trabalhar horas extras
sem planejamento, Esgotamento mental”

P21 | "Ter suas conquistas questionadas por questao de género”

P22 | "As mulheres se cobram muito mais para se provar e provar pras pes-
soas que merecem o lugar que ocupam. Se cobram porque n&o estu-
dam no tempo livre, ou participar mais com opinides em reunides.”

P24 | "Diria obstaculos mais do ambito pessoal como inseguranga, sindrome
do impostor ...”
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Tabela 5 — Relatos da categoria organizacional

ID Resposta

P4 "Falta de credibilidade, falta de reconhecimento, nao ter suas ideias e
opinides levadas em consideragao”

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 nao recebi nenhum crédito pelo fato”

P8 ”Clima organizacional que n&o proporciona seguranga e abertura para
contribuicdo no time”

P23 | "Na minha opinido, existem algumas barreiras de dialogo entre mulhe-
res e superiores (team leaders, gerentes, etc) de uma maneira que, na
maioria das vezes, desejos que sido externados a fim de buscar cres-
cimento profissional sdo pouco priorizados na maioria das empresas,
geralmente forcando mulheres a se instalarem numa zona de conforto,
0 que nao as permitem enfrentar novos desafios necessarios e funda-
mentais para seu crescimento.”

Tabela 6 — Relatos da categoria industria

ID Resposta

P10 | A forma como alguns processos seletivos sdo conduzidos para mino-
rias. As vezes passa a impressao que € algo s6 de fachada, porque
vocé sente que o processo ainda nao é tao inclusivo e aberto como
deveria ser, s6 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 € mulher.

o primeiro é quem faz o fluxo curso superior -> mercado de trabalho.
nesse fluxo, acho que o problema maior esta no primeiro ponto. o am-
biente na maioria dos cursos de tecnologia € bem masculino e até um
pouco hostil. tdo crescendo movimentos de retencdo de mulheres no
Cuso, mas ainda é muito preliminar.

0 segundo € quem nao segue o fluxo da universidade e ta fazendo mu-
danga de carreira. geralmente essas pessoas aprendem a programar
com cursos online, sozinhas ou em algum programa. o problema é a
recepg¢ao do mercado pra essas pessoas. aqui em recife, por exemplo,
temos raras empresas que estao preparadas pra receber desenvolve-
does junior que nao estao 100% prontos ainda.”

Ainda observando as informacdes referentes as afirmacdes 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 Correlagédo de Pearson (FILHO,
2009), que mede a relagéo estatistica entre duas variaveis. Lembrando que, o resul-
tado deste coeficiente pode ter um intervalo de valores de +1 a -1, onde um valor de
0 indica que nao ha associag¢ao entre as duas variaveis. Um valor maior que 0 indica
uma associagao positiva, desse modo, a medida que o valor de uma variavel aumenta,
0 mesmo acontece com o valor da outra variavel. E um valor menor que 0 indica uma
associagao negativa, isto é, a medida que o valor de uma variavel aumenta, o valor da
outra diminui.

O calculo do coeficiente de correlacéo foi realizado com os valores de todas
as afirmagdes dessa se¢ao de barreiras, e unico resultado que apresentou um valor
expressivo foi uma correlagdo moderada de 0,538 entre as afirmagdes ‘Problemas de
lideranca’ e ‘Salarios pouco compativeis com o mercado’.

4.4 Analise dos critérios de sucesso

Para conceituar as afirmag¢des com relagao ao desempenho dentro da equipe e
percepcdes 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 estéo visiveis na tabela 7, juntamente com as respectivas médias de
cada item da escala, ordenadas de forma decrescente.

Assim como na sec¢ao anterior, apos conceituar as afirmacgoes, as participantes
puderam ainda responder uma pergunta discursiva e opcional para citar outros fatores
de sucesso.

Nesses relatos, é possivel encontrar algumas caracteristicas que estao atrela-
das a metodologia agil de desenvolvimento, como dito por P5 "A realizagao de testes
na aplicagao 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,
Comunicagao com cliente” (Apéndice C).

Com relacao as afirmagdes 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 secao de barreiras, também foi realizado o calculo do Coefici-
ente de Correlacdo de Pearson. Foi encontrado uma correlacdo moderada de 0,717
entre as afirmacgdes ‘Os membros da equipe ajudam e apoiam uns aos outros da me-
Ihor maneira que podem’ e ‘As sugestdes e contribuicbes 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- | 4,70 97,59%
pre obtenho chances para isso

Organizacional | Os membros da equipe ajudam e | 4,64 97,59%
apoiam uns aos outros da melhor ma-
neira que podem

Pessoal Sou capaz de cumprir as metas de um | 4,63 92,77%
projeto dentro do prazo

Técnico O resultado do trabalho em equipe é | 4,57 93,97%
de alta qualidade

Pessoal Ha comunicacao frequente dentro da | 4,54 93,97%
equipe

Organizacional | Ambiente amigavel e positivo 4,51 92,77%

Pessoal As sugestdes e contribuicbes dos | 4,47 95,18%
membros da equipe séo respeitadas

Técnico Os membros contribuem para a re-| 4,47 91,56%
alizacdo dos objetivos da equipe de
acordo com seu potencial especifico

Técnico A equipe segue praticas ageis de de- | 4,20 78,31%
senvolvimento de software

Técnico Treinamento técnico e mentorias para | 3,59 60,24%
a equipe acontecem frequentemente

sdo respeitadas’; uma correlacdo moderada de 0,619 entre ‘Os membros da equipe
ajudam e apoiam uns aos outros da melhor maneira que podem’ e ‘Ha comunicagao
frequente dentro da equipe’; e uma correlacdo também moderada de 0,614 entre ‘Os
membros da equipe ajudam e apoiam uns aos outros da melhor maneira que podem’ e
‘Ambiente amigavel e positivo’. Como pode ser visto na tabela 8, de forma mais clara.
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Tabela 8 — Coeficiente de Correlagao de Peason das afirmacdes

Afirmacao 1 Coeficiente | Afirmacéao 2
Os membros da equipe 0,717 As sugestdes e contribuicbes dos
ajudam e apoiam uns aos membros da equipe sao respeitadas
outros da melhor maneira ] o
que podem 0,619 Ha comunicacao frequente dentro da
equipe
0,614 Ambiente amigavel e positivo

4.5 Consideracoes finais

Neste capitulo apresentamos todos os dados de pesquisa utilizada pelo pre-
sente trabalho. Foram apresentados os dados detalhados obtidos a partir da aplicagéo

do questionario, que se deu com as mulheres que trabalham no setor de tecnologia do
Porto Digital.
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5 Discussao e Conclusoes

Com base nos resultados encontrados e analisados no capitulo anterior, € pos-
sivel tecer algumas consideragdes acerca das peguntas de pesquisa definidas no inicio
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 (trés) mais mencionadas pelas
115 mulheres participantes foram: Pessoal, Organizacional e Industria. Analisando os
resultados referentes aos problemas encontrados pelas mulheres, obtidos na tabela 3,
também foi possivel notar que dentre as 5 (cinco) categorias impostas no questiona-
rio, as 3 (trés) com maior média e distintas também foram: Pessoal, Organizacional e
Industria.

A categoria Pessoal diz respeito ao fato de que as mulheres nos setores de
tecnologia séo especialmente propensas a perceber as barreiras de nivel individual
para o avango na carreira e o crescimento da empresa, ocasionado também pelos es-
quemas de género (LEMONS, 2007), como afirmado nos relatos P2, P21, P22 e P24
na tabela 4. Ja 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 Industria se refere ao fato de que as organizagbes nao sdo neutras em
termos de género, como foi visto também em P10 e P11 na tabela 6.

Desse modo, € possivel ver que as categorias mais citadas e que indicam os
maiores problemas enfrentados pelas mulheres no estudo realizado no Canada (OR-
SER; RIDING; STANLEY, 2012), também sao 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. Nao foram encontradas na literatura solugdes para
esse tipo de problema em especifico, dado que € 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 capitulo anterior, no que diz respeito a tempo de
carreira e existéncia de problemas, pode indicar que os obstaculos para avancar na
carreira de Tl € um fator real entretanto menos perceptivel (56%) dentre as mulheres
com menor tempo de experiéncia no mercado, talvez porque se encontram em inicio



Capitulo 5. Discusséao e Conclusbes 38

de carreira. Enquanto que para as mulheres com maior tempo de experiéncia, este
valor apresentou um aumento (indo de 63% para 71%), indicando que com o passar
dos anos ha uma probabilidade de que as mulheres aumentem sua percepc¢ao acerca
das barreiras na carreira.

A discussao desse capitulo, até o momento, mostra que os objetivos especificos
definidos no comecgo desse trabalho, com relagao a identificar as barreiras e analisa-
las, foram alcangados. Os objetivos relacionados a identificar os critérios de sucesso e
solugdes para amenizar os problemas encontrados, também foram alcangados e dao
continuidade a discussao a seguir.

Analisando as respostas da pergunta aberta sobre os problemas encontrados
(apéndice B), um ponto preocupante citado por algumas participantes € a questao do
asseédio no trabalho. Em P5, P18 e P20 esse problema € mencionado, tendo em vista
que esse problema ndo havia sido mencionado dentre as 10 (dez) afirmagbes para
pontuar na escala Likert (tabela 3). Canedo et al. (2019) traz como solugao para esse
tipo de problema, a importancia de existir nos ambientes de trabalho politicas anti-
assedio.

A afirmacgédo "Falta de exemplos femininos para se inspirar’da categoria Indus-
tria (tabela 3) obteve uma taxa de concordancia de 55,42%, o que € um indicio que
para a maioria das mulheres desse estudo, a industria ndo tem colocado em evidén-
cia outras mulheres que possam servir de inspiragdo, como por exemplo em cargos
de lideranga. Orser, Riding e Stanley (2012) indica que, ha pouco suporte da industria
em tentar solucionar ou amenizar os obstaculos no avancgo 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 frequéncia para esse publico.

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 afirmac&o "Treinamento técnico e mentorias para a equipe aconte-
cem frequentemente”(ver tabela 7) ndo obteve uma média tdo alta quanto as outras
9 (nove) afirmacgdes, indicando que possivelmente essa ndo € uma pratica 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 percepg¢ao das mulheres de que é
importante realizar mentorias e treinamentos para obter sucesso nos projetos.

Aliado a isto, os resultados referentes ao calculo do Coeficiente de Correlagao
de Pearson da sec¢éao 4 do questionario, indicaram que 3 (trés) afirmagdes distintas obti-
veram uma correlacdo moderada com uma mesma afirmagao "Os membros da equipe
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ajudam e apoiam uns aos outros da melhor maneira que podem”. Dado que, essa cor-
relagao (tabela 8) entre esses critérios de sucesso foi positiva, entdo podemos afirmar
que, ao buscar aumentar esse indicador, isto €, incentivar o trabalho em equipe, as
demais afirmagbes também vao obter uma melhora na performance (como apresen-
tado na secdo 4.3). Assim, de acordo com as 3 caracteristicas distintas, as sugestdes
e contribuicbes dos membros da equipe serdao mais respeitadas, havera melhora na
comunicagao da equipe e o ambiente se tornara mais amigavel e positivo. Essas carac-
teristicas estao atreladas ao sucesso pessoal de cada membro do time, o que implica,
segundo Lindsjgrn et al. (2016) em uma maior qualidade no trabalho em equipe.

Sendo assim, é recomendado que as empresas estimulem o entusiasmo e as
boas relagdes 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 lider guiar todos os envolvidos em todo o
projeto para construir vinculos fortes entre os membros da equipe. E de maneira com-
plementar, Stray Nils Brede Moe (2011) também afirma que o desempenho da equipe
nao depende apenas da competéncia da propria equipe, mas também depende do
contexto organizacional fornecido pela gestao.

Em sintese, € possivel perceber através do presente estudo que, para a per-
gunta de pesquisa definida no comeco desse trabalho "Por que existem poucas mu-
Iheres atuando no setor de tecnologia?”, pudemos constatar que isso se da por conta
de obstaculos encontrados para avangar 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
obstaculos encontrados.

5.1 Limitacoes e trabalhos futuros

Algumas limitagdes foram observadas neste estudo. Primeiramente, o questi-
onario foi destinado a apenas mulheres, obtendo uma lista de barreiras relacionadas
ao avango na carreira de tecnologia com foco no género feminino. Entretanto, este
estudo ndo assume que alguns ou todos os problemas documentados sdo exclusivos
para mulheres. Sendo assim, um trabalho futuro seria comparar os desafios da carreira
entre ambos os géneros.

Outra limitagao foi o numero 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 realizagdo de alguns calculos estatisticos que
poderiam agregar de forma mais efetiva na pesquisa. Fica assim, a necessidade de
ampliar o numero da amostra, para que se possa entender se o real cenario 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 aplicagdo do questionario,
que exigiu um grande esforgo para encontrar mulheres que se encaixavam no perfil
da pesquisa e pudessem realiza-la. Além disso, para a etapa de analise dos resulta-
dos, foi necessario aprender a utilizar uma ferramenta de calculos estatisticos, a qual
a autora nao possuia nenhuma familiaridade, o que tomou bastante tempo e acabou
impactando de forma mais brusca no cronograma.
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A Apéndice - Questionario utilizado como

ferramenta da pesquisa

Mulheres na Tecnologia

Este formulério tem como objetivo coletar informacées com mulheres que trabalham em
empresas do ramo de tecnologia dentro do municipio de Recife - PE.

Os dados aqui coletados servirdo para a construgdo da monografia de Lizandra Ligia
Soares Bezerra Silva, estudante de Ciéncia da Computacdo na Universidade Federal Rural de
Pernambuco.

Duvidas ou sugestdes entrar em contato através do e-mail: lizandraligia@hotmail.com

@ lizandraligia1998@gmail.com (ndo compartilhado) )
Alternar conta

*Qbrigatorio

Qual o seu e-mail? *

Sua resposta
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Qual & a sua idade? *

Menos que 18

18 anos a 24 anos
25 anos a 34 anos
35 anos a 44 anos

45 anos a 54 anos

ONONONONONG

Mais de 54

Qual & sua renda familiar mensal? *

() Até 1 saldrio minimo (até RS 1.045,00)

De 1 a 3 salarios minimos (de RS 1.045,00 até RS 3.045,00
De 3 a 6 salarios minimos (de RS 3.045,00 até RS 6.270,00)
De 6 a 9 salarios minimos (de RS 6.270,00 até RS 9.405,00)
De 9 a 12 salarios minimos (de RS 9.405,00 até RS 12.540,00)

De 12 a 15 salarios minimos (de RS 12.540,00 até RS 15.675,00)

O OO0 O0O0

Mais de 15 saldrios minimos (mais de RS 15.675,00)
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Qual a sua escolaridade? *

O Ensino medio
Técnico incompleto
Tecnico completo
Superior incompleto
Superior completo
Pds-graduagdo
Mestrado

Doutorado

OO 0O0O00O0O0

Proxima

Limpar formulario



Apéndice A. Apéndice - Questionario utilizado como ferramenta da pesquisa

49

Esta segdo tem como objetive coletar informacgdes a respeito de dados do seu local de trabalho.

Ha quanto tempo voceé atua no mercado de TI7 *

Menos de 1 ano
Entre 1 e 2 anos
Entre 3 e 5 anos
Entre 5 e 10 anos

Mais de 10 anos

O ONONONG

Qual o nome da empresa em que trabalha atualmente? (Essa informacgio servira
apenas para indicar quantas empresas participaram da pesquisa) *

Sua resposta
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Quantos funcionarios possui a empresa em gue trabalha atualmente? *

O Até 19 empregados

De 20 a2 99 empregados
De 100 a 499 empregados
500 ou mais empregados

Mao sei

O O O O

Qual o tamanho da sua equipse?

O Até 4 pessoas
Entre 5 & 9 pessoas
Entre 10 e 14 pessoas

Entre 15 e 19 pessoas

O O O O

Mais de 20 pessoas
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O papel que vocéa executa em sua equipe esta mais relacionadas com que

atividade *

O Desenvolvimento

O Testes

O Lideranga
O Suporte
O Outro:

Cluantas mulheres tem na sua equipe, incluindo voca? *
O 1
() Entre2e3

Entre 4 e 7

Entre 8e 12

O O O

Mais de 12

Voltar Proxima

Limpar formulario
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Esta segdo tem comeo objetive coletar informacgdes a respeito das barreiras enfrentadas por mulheres
dentro do mercadeo de trabalho.

Yocé ja enfrentou ou enfrenta obstaculos para avangar em sua carreira? *

() sim
O N&o

Quais problemas vocé encontra para adentrar elou permanecer elou alcangar
cargos mais altos na areade T

Discordo Discordo _ Concordo Concordo
. Indiferente )
totalmente  parcialmente parcialmente totalmente
Processo
seletivo pouco O O O O O
adequado

Problemas de
lideranga O O O O O

Salérios pouco

compativeis O O O O O

com o mercado

Pouco

incentivo para O O O O O

seguir na area
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Falta de

exemplos
femininos para O O O O O

se inspirar

Conciliar

trabalho com O O O O O

familia

Trabalhar ateé

2¥ mais gue

homens para O O O O O
ser reconhecida

Informacdes
importantes
sdo ocultadas

por outros

membros da O O O O O
equipe em

certas

situagbes

Descriminagdo
de género

Mio encontro
barreiras

Vocé enxerga outro problema ou obstaculo que nao fol mencionado acima e
gostaria de acrescentar? Qual?

Sua resposta

Voltar Proxima Limpar formulario
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Esta segdo tem come objetivo coletar informagoes a respeito des critérios de sucesso encontrados
dentro das equipes de desenvalvimentao.

Com relagdo a seu desempenho dentro da equipe e o ambiente de trabalho *

Discordo Discordo _ Concordo Concordo
- Indiferente -
totalmente  parcialmente parcialmente  totalmente

Sou capaz de
CUmprir as

metas de um O O O O O

projeto dentro do
prazo

Me mostro
disposta a

melhorar e

sempre obtenho O O O O O
chances para

iss0

Ambiente

amigavel e O O O O O

positivo

Ha comunicagdo

frequente dentro O O O O O

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

As sugestdes e
contribuigtes
dos membros da
equipe sdo
respeitadas

O resultado do
trabalho em
equipe & de alta
qualidade

Os membros
contribuem para
a realizagdo dos
objetivos da
equipe de acordo
Com seu
potencial
especifico

Treinamento
técnico e
mentorias para a
equipe
acontecem
frequentemente
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A equipe segue
praticas ageis de
desenvolvimento O O O O O

de software

Vocé enxerga algum fator critico de sucesso que ndo fol mencionado acima e
gostaria de acrescentar? Qual?

Sua resposta

Voltar m Limpar formularic
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B Apéndice - Lista de problemas citados pe-

las participantes

Tabela 9 — Respostas discursivas referente a outros problemas e obstaculos

ID Respostas

P1 "Poucas oportunidades de mudar de area e descobrir 0 que realmente gosta,
pouco tempo e animo para se dedicar a projetos pessoais”

P2 "Autocobrancga, Empresas que nao trabalham Plano de carreira, Ter que es-
tar disponivel para trabalhar horas extras sem planejamento, Esgotamento
mental”

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

P4 "Falta de credibilidade, falta de reconhecimento, nao ter suas ideias e opi-
nides levadas em consideracao”

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

P6 ”E uma carreira em que se precisa estar sempre estudando, porém a rotina
de trabalho exige muito comprometimento, entdo nao é facil conciliar”

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

P8 "Clima organizacional que nao proporciona segurancga e abertura para con-
tribuicdo no time”

P9 "Eu acho que a falta de treinamentos ou e desafios, as vezes vc acaba
ficando muito tempo s6 fazendo o b a ba e tem q buscar coisas para se
mostrar relevante”

P10 | A forma como alguns processos seletivos sdo conduzidos para minorias.

As vezes passa a impressao que € algo so de fachada, porque vocé sente
que o processo ainda nao é tao inclusivo e aberto como deveria ser, s6 faz
as empresas terem a oportunidade de levantar a bandeira (mas nem sempre
atuar de fato).”




Apéndice B. Apéndice - Lista de problemas citados pelas participantes

58

Continuacgao da tabela 9

Respostas

P11

"acho que tem 2 tipos de problema pra quem € mulher.

o primeiro € quem faz o fluxo curso superior -> mercado de trabalho. nesse
fluxo, acho que o problema maior estd no primeiro ponto. o ambiente na
maioria dos cursos de tecnologia é bem masculino e até um pouco hostil.
tdo crescendo movimentos de retencdo de mulheres no cuso, mas ainda é
muito preliminar.

o segundo é quem ndo segue o fluxo da universidade e ta fazendo mudanca
de carreira. geralmente essas pessoas aprendem a programar com cursos
online, sozinhas ou em algum programa. o problema é a recepgao do mer-
cado pra essas pessoas. aqui em recife, por exemplo, temos raras empre-
sas que estao preparadas pra receber desenvolvedoes junior que nao estao
100% prontos ainda.”

P12

"tempo para me dedicar visto que ainda estou estudando”

P13

”Area que trabalhava acabou na empresa e tive que me virar para ser ab-
sorvida por outra area.”

P14

"Conciliar trabalho, estudos e vida pessoal”

P15

"Processo seletivo muitas vezes nao diz porque a pessoa nao passou, a
falta de feedback prejudica”

P16

"Questao de classe (mulheres pobres e de periferia, que ndo tem condi¢des
de ter um computador pra estudar), mulheres maes solo e etc”

P17

"Devido a licenca maternidade, algumas empresas demitem quando volta
da licenga, com isso, tenho medo de engravidar.”

P18

"Assédio (moral, psicologico e sexual)’

P19

"Falta de tempo para conciliar faculdade, trabalho/estagio, vida pessoal e
ainda aprender coisas cobradas no mercado que nao sao apresentadas na
faculdade”

P20

"Assedio.”

P21

"Ter suas conquistas questionadas por questao de género”

P22

"As mulheres se cobram muito mais para se provar e provar pras pessoas
que merecem o lugar que ocupam. Se cobram porque nao estudam no
tempo livre, ou participar mais com opinides em reunides.”
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Continuacgao da tabela 9

ID

Respostas

P23

"Na minha opinido, existem algumas barreiras de dialogo entre mulheres
e superiores (team leaders, gerentes, etc) de uma maneira que, na maioria
das vezes, desejos que sao externados a fim de buscar crescimento profissi-
onal sdo pouco priorizados na maioria das empresas, geralmente forgando
mulheres a se instalarem numa zona de conforto, o que ndo as permitem en-
frentar novos desafios necessarios e fundamentais para seu crescimento.”

P24

"Diria obstaculos mais do ambito pessoal como inseguranga, sindrome do
impostor ...”

P25

"Nesse momento o que dificulta aumentar meus conhecimentos para mirar
em cargos mais altos € a pandemia, pois meu filho fica em casa. Tanto
eu quanto o pai temos a mesma dificuldade, pois o tempo que temos pra
trabalhar € o mesmo e cuidar do filho também. Fora o cansago no final do dia
da rotina corrida de trabalho, casa, filho. E o pai divide por igual o trabalho,
mas por ser a mae e ele ser pequeno a demanda por mae é maior que por
pai.

”




C Apeéendice - 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 estdo sempre dispostos a ajudar a gente
a crescer na nossa carreira, com conselhos e sugestbes sempre que
a gente precisa. E sobre o lado feminino, existem varias mulheres em
posi¢cdes de lideranga que inspiram e apoiam as outras onde trabalho.”

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

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

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

P5 A realizacao de testes na aplicacao 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, Comunicagédo com cliente”

P8 "Os membros mais técnicos ndo sdo muito comunicativos.”
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