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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo analisar as percepcdes de mulheres que ocupam cargos de
lideranga em empresas de tecnologia ou em areas relacionadas a tecnologia, com foco nas
experiéncias subjetivas e nos desafios enfrentados ao longo de suas trajetorias. Por meio de uma
abordagem qualitativa, foram coletadas e analisadas respostas de mulheres lideres sobre suas
vivéncias profissionais, seus sentimentos, barreiras e expectativas quanto ao futuro da presenca
feminina no setor. A pesquisa também se baseia em uma revisao bibliografica que explora as
desigualdades de género, os estilos de lideranga femininos e os impactos dessas liderangas nas
organizagdes. Os resultados apontam para um cenario de avangos graduais, mas ainda marcado
por desigualdades estruturais, exigéncias de valida¢do constante e escassez de politicas
afirmativas efetivas. Ao mesmo tempo, revelam historias de forga, resiliéncia e transformagao.
Conclui-se que promover ambientes mais inclusivos e fomentar agdes estruturais sdo caminhos
essenciais para garantir maior equidade de género na lideranca de empresas do setor

tecnologico.

Palavras-chave: lideranca feminina; tecnologia; desigualdade de género; trajetoria

profissional; inclusdo.



ABSTRACT

This study aims to analyze the perceptions of women who hold leadership positions in
technology companies or in technology-related areas, focusing on their subjective experiences
and the challenges faced throughout their professional journeys. Through a qualitative
approach, responses from women leaders were collected and analyzed regarding their
professional experiences, their emotions, barriers, and expectations for the future of female
presence in the sector. The research is also grounded in a literature review that explores gender
inequalities, female leadership styles, and the impacts of these leaderships on organizations.
The results point to a scenario of gradual progress, still marked by structural inequalities,
constant demands for validation, and a lack of effective affirmative policies. At the same time,
they reveal stories of strength, resilience, and transformation. It is concluded that promoting
more inclusive environments and fostering structural actions are essential steps toward ensuring

greater gender equity in the leadership of companies in the technology sector.

Keywords: female leadership; technology; gender inequality; professional journey; inclusion.
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LIDERANCAS FEMININAS: um estudo de foco na jornada de mulheres até o alcance
de posicoes de lideranca em empresas de tecnologia !

Anna Carla Corréa Abreu 2
Ademir da Rosa Martins 3

1 INTRODUCAO

A inser¢do das mulheres no mercado de trabalho sempre esteve marcada por desafios
histéricos que vao desde a exclusao de espacos de decisdo até a construcao de estereotipos que
desvalorizam suas competéncias. No entanto, ao longo das ultimas décadas, as mulheres tém
conquistado avangos significativos em posic¢oes de lideranca, demonstrando um estilo de gestao
que prioriza o bem-estar das equipes e promove a inclusdo. Apesar disso, a sub-representagao
feminina em cargos de alto escaldo ainda reflete as desigualdades estruturais da sociedade
(Silva, 2020).

Embora as mulheres representem quase metade da forga de trabalho global, sua
participagdo em cargos de lideranca na tecnologia permanece desproporcionalmente baixa.
Dados recentes indicam que apenas 25% dos cargos de lideranca tecnoldgica sdo ocupados por
mulheres, refletindo barreiras estruturais e culturais que ainda dificultam sua ascensdo. Além
disso, a desigualdade salarial persiste, com mulheres em posi¢des similares as de seus pares
masculinos recebendo em média 16% menos (Magalhaes; Fernandes; Sousa, 2024).

Apesar desses desafios, o setor tem observado progressos, impulsionados por iniciativas
como programas de mentoria e politicas de inclusdo, que buscam ampliar a representatividade
feminina e valorizar seu papel estratégico no desenvolvimento tecnologico (Magalhaes;
Fernandes; Sousa, 2024). Sobral, Ribeiro e Passos (2024) defendem que a sub-representacao
feminina ¢ transversal a diversos setores de trabalho.

Estudos bibliométricos indicam que a lideranga feminina estd crescendo como tema
central na literatura cientifica, com énfase em sua relagdo com praticas inovadoras e
responsaveis. Esse crescimento reflete a maior valorizacdo das competéncias femininas em
posicdes de lideranga, destacando a capacidade das mulheres em lidar com a complexidade do
ambiente corporativo por meio de abordagens empaticas e estratégicas (Cé¢; Seibert; Callegaro,
2021).

A lideranga feminina tem se destacado como um diferencial competitivo no mercado de
trabalho, principalmente pela capacidade das mulheres de adotar um estilo de gestio mais
participativo e colaborativo. Essa abordagem promove maior engajamento das equipes €
potencializa os resultados organizacionais, demonstrando que caracteristicas frequentemente
atribuidas ao perfil feminino, como empatia e sensibilidade, sdo fatores-chave para o sucesso
corporativo (Cembranel; Floriano; Cardoso, 2021).

Pesquisas recentes tém apontado que empresas lideradas por mulheres em cargos de
Chief Technology Officer (CTO) apresentam indices mais elevados de inova¢do, medidos tanto
pelo numero de patentes quanto pela relevancia de suas citacdes. Essa evidéncia reforca que o
estilo de lideranga transformacional, frequentemente associado as mulheres, ndo apenas
favorece a colaboragao e a criatividade, mas também impulsiona diretamente a competitividade
no mercado tecnologico (Wu et al., 2021). Esses dados destacam a importancia de ampliar a

Artigo apresentado para a disciplina de TCC II do Curso de Administragdo da UFMA e defendido como
Trabalho de Conclusdo de Curso perante banca examinadora em sessao publica no semestre de 2025.1, na
cidade de Sao Luis/MA;

Aluna do Curso de Administragao/UFMA. Contato: anna.carla@discente.ufma.br;

Professor orientador. Dr. em Informatica na Educag@o. Departamento de Ciéncias Contabeis, Imobiliarias e
Administragdio DECCA/CCSo/UFMA. Contato: ademir.martins@ufma.br.
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representatividade feminina em cargos estratégicos para promover uma transformagao
sustentavel no setor.

Para além das questdes de equidade, a lideranga feminina na tecnologia tém impactos
diretos no desempenho organizacional ¢ no ambiente corporativo. Mulheres em posi¢des
estratégicas frequentemente introduzem praticas mais inclusivas, como programas de mentoria
e politicas de flexibilidade, que beneficiam toda a equipe. Assim, a inclusao de mais mulheres
em cargos de lideranga ndo ¢ apenas uma questao €tica, mas também uma estratégia empresarial
inteligente para melhorar a retencao de talentos e a inovagao organizacional (Awodogan, 2023).

Apesar dos avancos no debate sobre igualdade de género, ainda existe uma forte
resisténcia a presenga de mulheres em cargos de lideranga, especialmente em setores
historicamente dominados por homens, como o da tecnologia. Essa resisténcia ¢ alimentada por
estereotipos de género e estruturas organizacionais que nao favorecem a equidade.

Diante desse cenario, esta pesquisa tem como pergunta de pesquisa: “Segundo a
percepcao de mulheres lideres, quais desafios — como preconceitos culturais, institucionais e
individuais — foram enfrentados ao longo de suas trajetorias até cargos de lideranga em
empresas de tecnologia?”

Assim, o objetivo geral da pesquisa ¢ analisar as percepcdes subjetivas de mulheres
lideres que atuam em empresas de tecnologia ou em dareas relacionadas, com foco em suas
vivéncias ao longo da jornada até posi¢des de lideranca, considerando os desafios enfrentados,
como preconceitos culturais, institucionais e individuais.

Constituem objetivos especificos: a) Identificar as caracteristicas ¢ o impacto da
presenca feminina em posi¢des de liderancga, histéricas e atuais; a) Compreender, com base na
literatura, os principais desafios e caracteristicas que marcam a trajetoria de mulheres em cargos
de lideranca no setor tecnoldgico; b) Analisar as percepgdes de mulheres lideres sobre os
obstaculos enfrentados em suas jornadas profissionais, considerando aspectos culturais,
institucionais e individuais; c) Identificar, a partir das entrevistas, estratégias pessoais e
coletivas que contribuiram para a superagdo dessas barreiras e a constru¢do de suas liderancas.

A metodologia empregada tem uma abordagem qualitativa, finalidade descritiva,
utilizando revisdo bibliografica, e exploratoria, com entrevistas por meio de questionario
online.

2 MULHERES EM LIDERANCA TECNOLOGICA
2.1 Desafios e barreiras a ascensao feminina em cargos de lideranca

Embora a presenca feminina em cargos de lideranca esteja em ascensao, ainda persiste
uma sub-representagao significativa em setores estratégicos. (Cembranel; Floriano; Cardoso,
2021). Apesar dos avangos, as mulheres ainda enfrentam resisténcias culturais e institucionais
que limitam sua ascensdo a cargos de lideranga. (Silva; Rodrigues, 2022). A ascensdo de
mulheres a posi¢des de lideranca enfrenta barreiras persistentes, como a cultura organizacional
predominantemente masculina e a falta de politicas inclusivas. (Sobral; Ribeiro; Passos, 2024).

O estudo de Campelo et al. (2024) identificou que 30% das mulheres lideres em
organizagoes relataram que preconceito e desvalorizacao sdo os maiores obstaculos em suas
carreiras.

Essa desigualdade ¢ frequentemente atribuida a barreiras culturais e estruturais, que
limitam o acesso das mulheres as posicdes de decis@o e refletem um historico de discriminagao
de género no ambiente corporativo (Cembranel; Floriano; Cardoso, 2021). Essas barreiras
estruturais refletem a necessidade de mudangas culturais e politicas organizacionais que
incentivem a equidade de género e a valorizagdo de competéncias (Campelo et al., 2024).

A cultura organizacional masculina e os esteredtipos de género que associam
caracteristicas de assertividade e capacidade de decisdo e lideranca exclusivamente ao perfil
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masculino, subestimando as capacidades femininas de gestao (Sobral; Ribeiro; Passos, 2024,
Silva, 2020), dificultam a igualdade de oportunidades (Silva; Rodrigues, 2022), o que contribui
para a manutencao de barreiras institucionais para sua permanéncia em posigdes estratégicas
(Campelo; Paz; Santos, 2023), desconsiderando o potencial transformador das mulheres, que,
quando inseridas em posic¢des estratégicas, impulsionam mudangas estruturais nas organizagdes
(Silva; Rodrigues, 2022).

A desigualdade salarial persiste como uma das principais barreiras enfrentadas pelas
mulheres no mercado de trabalho, pois mesmo ocupando posi¢des similares as dos homens, as
mulheres recebem, em média, 35% menos em remuneracao (Cembranel; Floriano; Cardoso,
2021).

Um dos principais desafios enfrentados pelas mulheres lideres ¢ o equilibrio entre as
demandas profissionais e pessoais, amplamente conhecido como a “dupla jornada”, fator que
pode impactar o desempenho das mulheres em cargos de lideranga (Silva; Rodrigues, 2022).
Nesse viés, outro desafio, a maternidade ainda ¢ vista como um obsticulo a progressao
profissional das mulheres, sendo um fator que contribui para a exclusdo ou limitagdo de
oportunidades no mercado de trabalho. Essa sobrecarga ndo apenas limita a progressdo na
carreira, mas também aumenta os niveis de estresse e cansago, impactando a qualidade de vida
e desempenho no trabalho (Campelo; Paz; Santos, 2023). A auséncia de politicas corporativas
que conciliam carreira e vida pessoal agrava essa situagdo, reforcando desigualdades e
dificultando a equidade de género nas organizagdes (Cembranel; Floriano; Cardoso, 2021). A
cultura organizacional que nio considera as especificidades femininas, como a maternidade,
reforca barreiras para a inclusdo plena das mulheres no mercado de trabalho. (Campelo; Paz;
Santos, 2023). Esse quadro evidencia a necessidade de politicas corporativas que promovam
maior flexibilidade e suporte, como licenca parental compartilhada e horérios de trabalho
ajustaveis (Silva; Rodrigues, 2022), promovendo a igualdade de oportunidades (Silva, 2020).

A resisténcia a lideranga feminina, que nao se limita aos homens, também se apresenta
como uma barreira para a efetivacdo da lideranga feminina, pois algumas mulheres também
manifestam desconforto em serem lideradas por outras mulheres, muitas vezes influenciadas
por esteredtipos de género internalizados. Essa resisténcia refor¢a a necessidade de campanhas
educativas que promovam a igualdade e a desconstrucdo de preconceitos no ambiente de
trabalho (Silva; Rodrigues, 2022).

Uma barreira importante apontada para a lideranga feminina ¢ o desafio de validar sua
autenticidade em um ambiente corporativo ainda dominado por padrdes masculinos quando
frequentemente enfrentam pressdes para ajustar seus comportamentos a modelos tradicionais
de lideranga, o que pode comprometer a expressdo genuina de suas competéncias e valores.
Embora a autenticidade seja uma caracteristica valorizada em mulheres lideres, o ambiente
corporativo frequentemente exige delas a adocdo de comportamentos que nao correspondem a
seus valores pessoais, gerando conflitos internos e profissionais. Esse desafio reforga a
importancia de promover uma maior aceitagdo de estilos diversos de lideranga nas organizacdes
e de promover culturas organizacionais que incentivem a autenticidade como um pilar
fundamental da lideranga (C¢; Seibert; Callegaro, 2021). Para que mulheres possam exercer
plenamente esses estilos, ¢ fundamental que sejam criadas redes de apoio e mentorias que
minimizem os impactos das barreiras culturais e sociais (Beselga et al., 2023).

Mulheres que alcancam posi¢oes de destaque frequentemente relatam a necessidade de
enfrentar um “teto de vidro” (Hayashi; Rigolin; Hayashi, 2013), metafora que representa as
barreiras invisiveis que impedem a ascensao profissional (Sobral; Ribeiro; Passos, 2024). Outro
conceito ¢ o de “labirinto”, que representa os multiplos desafios enfrentados ao longo da
trajetoria até cargos de alta hierarquia (Sobral; Ribeiro; Passos, 2024). Esses desafios sdo
ampliados em ambientes de trabalho e comunidades onde predomina uma cultura de exclusdo,
muitas vezes mascarada por piadas ou comportamentos que minimizam as contribui¢des
femininas (Frade, 2022). Esse viés cultural ndo apenas dificulta a ascensdo feminina, mas
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também aumenta a necessidade de que as mulheres provem continuamente suas competéncias.
(Hayashi; Rigolin; Hayashi, 2013, Silva, 2020, Campelo; Paz; Santos, 2023). Apesar de
possuirem qualificagdes iguais ou superiores as de seus pares masculinos, muitas ainda
precisam superar preconceitos e provar constantemente suas capacidades para ocupar posicoes
estratégicas (Cembranel; Floriano; Cardoso, 2021) e para superar a resisténcia de colegas e
subordinados (Beselga et al., 2023).

O assédio moral e sexual sdo questdes que agravam as dificuldades, destacando a
necessidade urgente de transformar a cultura organizacional para promover igualdade de
oportunidades € um ambiente mais acolhedor (Beselga ef al., 2023).

Além das barreiras culturais, a falta de politicas efetivas de equidade nas organizagdes
¢ outro desafio identificado. A auséncia de iniciativas estruturadas, como cotas para mulheres
em conselhos de administracio ou treinamentos para gestores reconhecerem vieses
inconscientes, perpetua desigualdades de género e limita o acesso feminino a cargos de alta
responsabilidade (Silva; Rodrigues, 2022). Essa disparidade precisa ser enfrentada com
politicas de equidade salarial e maior transparéncia nos processos de remuneragao, para que as
mulheres sejam reconhecidas por suas competéncias de forma justa (Beselga ef al., 2023).

2.2 Lideranc¢a feminina em tecnologia

A lideranga feminina em tecnologia € caracterizada por praticas inovadoras e inclusivas,
que promovem maior diversidade nas equipes e um ambiente mais colaborativo (Hayashi;
Rigolin; Hayashi, 2013), promovendo ndo apenas a igualdade de género, mas também a
inovacao organizacional, ampliando as possibilidades de solugdes criativas (Frade, 2022), com
impacto positivo no desempenho organizacional (Hayashi; Rigolin; Hayashi, 2013), em uma
abordagem orientada para resultados de longo prazo. (Frade, 2022).

A participacdo feminina no cendrio da tecnologia, seja empresas ou em areas
especificas, tem crescido lentamente, mas ainda enfrenta desafios significativos, segundo
Hayashi; Rigolin; Hayashi (2013), que indicam que, embora as mulheres sejam maioria entre
os graduados no Brasil, sua presenca diminui drasticamente em cargos de lideranca tecnolégica.

Para Catherine; Chantal (2022) a sub-representagdo feminina na area de tecnologia ¢ um
reflexo de questdes sociais e culturais que se manifestam desde a infancia, onde a segregacao
de atividades, como meninas brincando com bonecas e utensilios domésticos ¢ meninos sendo
incentivados a explorar l6gica e computadores, perpetua esteredtipos de género que influenciam
escolhas profissionais. Bloyer(2021) complementa que essa sub-representagao ¢ influenciada
por esteredtipos de género que comecam na infincia, moldando as percep¢des sobre as
capacidades das meninas em matematica e ciéncias e desestimulando o interesse por carreiras
tecnologicas.

A 1deia de que habilidades racionais e técnicas sdo naturalmente masculinas persiste
como um dos maiores mitos que limitam a entrada de mulheres na tecnologia. Estudos apontam
que essas percepgoes ndo possuem fundamento cientifico, mas sdo perpetuadas por expectativas
sociais e culturais. Desconstruir essa visdo ¢ essencial para criar um ambiente de igualdade,
onde talentos possam florescer independentemente do género (Catherine; Chantal, 2022).

Essa disparidade reflete ndo apenas barreiras culturais e institucionais, mas também a
falta de incentivos para que mulheres ocupem posigdes estratégicas no setor tecnoldgico
(Hayashi; Rigolin; Hayashi, 2013). Esse padrdo evidencia a necessidade de intervengdes
educativas que promovam a equidade desde as primeiras etapas da vida (Catherine; Chantal,
2022).

A desigualdade de género no campo da tecnologia ¢ visivel ndo apenas na sub-
representacdo em cargos de lideranca, mas também nas diferencas salariais e de
reconhecimento. (Hayashi; Rigolin; Hayashi, 2013).

A falta de progressos significativos na inclusdo de mulheres na tecnologia ¢ evidente na
pequena variagdo percentual de engenheiras de software contratadas nas ultimas duas décadas,
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com um aumento de apenas 2%. Essa estagnacdo reflete ndo apenas praticas de contratacao
discriminatorias, mas também a falta de iniciativas organizacionais efetivas para abordar vieses
de género e criar ambientes mais inclusivos (Bloyer, 2021).

As mulheres enfrentam desafios especificos ao ingressar e permanecer em campos
tecnologicos, incluindo a necessidade de provar constantemente suas competéncias. (Frade,
2022).

A desigualdade de género na area de tecnologia ¢ mais acentuada do que em outros
setores, com mulheres representando apenas 25% dos cargos em tecnologia e computacdo nos
Estados Unidos, apesar de constituirem quase metade da forca de trabalho geral. A evasdo de
mulheres na area de tecnologia ¢ um problema critico, com 50% das profissionais deixando
suas carreiras até os 35 anos. Essa saida prematura ¢ frequentemente atribuida a ambientes
hostis, falta de oportunidades de promocao e a necessidade de equilibrar trabalho e
responsabilidades familiares, problemas que poderiam ser mitigados com politicas de suporte
e flexibilidade no local de trabalho (Bloyer, 2021).

3 MULHERES EM LIDERANCA TECNOLOGICA: trajetérias e estratégias de
sucesso

O impacto da lideranga feminina também ¢ evidente em setores historicamente
masculinos, como o da tecnologia. Mulheres em cargos de diretoria e geréncia ndo apenas
desafiam estereotipos, mas também trazem perspectivas Unicas que contribuem para a criagao
de solugdes mais inclusivas e sustentaveis. A medida que mais organiza¢des reconhecem os
beneficios da equidade de género, tornam-se essenciais estratégias voltadas para ampliar o
acesso e o pertencimento das mulheres a essas posi¢des, fomentando uma cultura de inclusao e
resultados duradouros (Sobral; Ribeiro; Passos, 2024).

3.1 Caracteristicas da presenca feminina

A lideranga feminina no mercado de trabalho tem se destacado por apresentar
caracteristicas que a diferenciam no ambiente organizacional (Sobral; Ribeiro; Passos, 2024),
beneficiando as organizacdes (Beselga ef al., 2023) agregando valor a estas (Campelo; Paz;
Santos, 2023). A presenca de mulheres em comunidades tecnoldgicas tém desempenhado um
papel crucial na redugdo de barreiras culturais e profissionais que frequentemente as afastam
do setor. Essas comunidades ndo apenas criam espagos para troca de conhecimento técnico,
mas também fornecem suporte emocional e incentivo para que as mulheres busquem posigdes
de lideranga. Apesar disso, a participagdo feminina nessas comunidades ainda ¢ frequentemente
subestimada e encontra resisténcia em contextos dominados por homens (Frade, 2022).

As empresas lideradas por mulheres apresentam vantagens competitivas significativas,
como maior inclusdo, inovagdo e capacidade de adaptagdo. Estudos revelam que essas
organizagdes tendem a criar ambientes de trabalho mais harmoniosos, onde a diversidade de
ideias ¢ valorizada. Além disso, as lideres femininas promovem praticas de gestdo que
fortalecem as relagdes interpessoais, resultando em maior engajamento dos colaboradores e
melhoria continua nos processos organizacionais (Beselga ef al., 2023). Essas qualidades
tornam o modelo de gestdo feminino mais colaborativo e inclusivo (Silva, 2020), adaptavel as
necessidades de equipes diversas e dinamicas (Campelo; Paz; Santos, 2023), permitindo uma
gestdo mais humanizada, que valoriza o bem-estar dos colaboradores (Beselga et al., 2023),
promovendo o engajamento das equipes e estimulando a criatividade e a inovagao (Sobral;
Ribeiro; Passos, 2024).

Destacam-se competéncias como maior empatia, flexibilidade e criatividade (Beselga
etal.,2023, Silva; Rodrigues, 2022), capacidade de comunicagao (Silva, 2020), visdo periférica



15

e habilidade de conciliar multiplas tarefas (Campelo; Paz; Santos, 2023), maior sensibilidade
as questdes sociais € ambientais. (Sobral; Ribeiro; Passos, 2024). A capacidade multitarefa,
desenvolvida desde cedo devido as responsabilidades impostas culturalmente as mulheres,
contribui para sua habilidade de adaptacao a contextos desafiadores, favorecendo a resolugao
eficiente de problemas organizacionais (Beselga et al., 2023).

Os estudos sobre lideranca auténtica evidenciam que mulheres lideres possuem maior
predisposicdo para praticas colaborativas e transparentes, que estimulam o senso de
pertencimento nas equipes. Esse tipo de lideranga refor¢a a conexao emocional entre lideres e
liderados, o que impacta positivamente o desempenho e a reten¢ao de talentos nas organizagdes
(Cé; Seibert; Callegaro, 2021).

A literatura destaca que a autenticidade na lideranca feminina ndo apenas inspira
confianca, mas também promove um espaco seguro para a diversidade de ideias e inovagao.
Mulheres lideres tém sido associadas a equipes mais diversas, onde a criatividade e a solucao
de problemas sdo otimizadas por meio de perspectivas distintas (Cé¢; Seibert; Callegaro, 2021).

Empresas que adotam politicas de igualdade de género e promovem ambientes de
trabalho humanizados tém colhido resultados positivos, incluindo aumento de produtividade e
retengdo de talentos. Organizagdes que reconhecem e valorizam as habilidades das mulheres
lideres tém mostrado maior capacidade de inovagdo e adaptacdo as demandas de mercados
globais (Campelo; Paz; Santos, 2023).

A presenca de mulheres na lideranga tecnologica ou em empresas de tecnologia
influencia diretamente a criagdo de produtos e servigos mais inclusivos. Com perspectivas
diversas, as mulheres lideres trazem uma sensibilidade tnica as necessidades de publicos sub-
representados, garantindo que as solugdes tecnologicas sejam mais abrangentes e acessiveis.
Essa abordagem tem se mostrado essencial para o desenvolvimento de um mercado mais
equitativo e sustentavel (Frade, 2022).

Campelo et al. (2024) destacam que a lideranca feminina no mercado de tecnologia tem
se consolidado como um diferencial competitivo para as organiza¢des. As mulheres lideres
trazem uma abordagem que combina empatia, organizagao e visao estratégica, caracteristicas
que tém impacto direto na produtividade das empresas. Essa forma de gestdo ndo apenas
melhora o desempenho das equipes, mas também promove maior diversidade e inclusdo,
elementos fundamentais para a inovacao no setor tecnologico.

Startups lideradas por mulheres ou com maior diversidade executiva tém se destacado
em setores tecnoldgicos, com maior probabilidade de serem adquiridas e alcancarem sucesso
financeiro. Esse dado ressalta que a inclusdo de mulheres em posicdes estratégicas ndo ¢ apenas
uma questdo de justica, mas também um fator determinante para a competitividade e
sustentabilidade de negdcios no setor tecnologico (Bloyer, 2021).

A integragdo da perspectiva feminina na lideranga também ¢ um caminho para promover
maior diversidade e inclusdo no ambiente corporativo. Mulheres em cargos de decisdo tém uma
tendéncia maior de implementar politicas de equidade de género, além de fomentar o didlogo e
a inovacao. Essas a¢Oes refletem ndo apenas um impacto positivo na cultura interna da
organiza¢do, mas também na sua reputacdo perante os mercados e a sociedade (Silva;
Rodrigues, 2022).

3.2 Iniciativas e estratégias

A presenc¢a feminina na tecnologia, ainda que crescente, permanece desafiadora, com
apenas 30% dos cargos ocupados por mulheres. Apesar dos avangos, persistem desigualdades
significativas, tanto em termos de participagdo quanto de reconhecimento. A promog¢ao de
iniciativas como programas educacionais inclusivos e a ampliagdo do acesso feminino a
recursos tecnoldgicos € crucial para superar essas barreiras e alcancar maior equidade no setor
(Catherine; Chantal, 2022).
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Apesar das dificuldades, muitas mulheres t€ém encontrado no campo da tecnologia
oportunidades para redefinir suas trajetorias profissionais e se posicionar como referéncias em
areas antes restritas aos homens. Essa mudanga ¢ impulsionada por iniciativas que promovem
ndo apenas igualdade de género, mas também um didlogo mais aberto sobre os desafios
enfrentados pelas mulheres em contextos tecnoldgicos. Tais agdes reforcam a importancia de
criar ambientes corporativos mais justos e representativos (Frade, 2022).

Magalhaes, Fernandes e Sousa (2024) destacam que uma das principais estratégias de
sucesso para a lideranga feminina na tecnologia ¢ a criagdo de programas de mentoria que
conectem mulheres em diferentes niveis hierarquicos. Esses programas nio apenas oferecem
suporte técnico € emocional, mas também ajudam a construir redes de contato essenciais para
0 avango na carreira. Além disso, a implementagdo de treinamentos sobre vieses inconscientes
nas organizacdes tem sido fundamental para combater estereotipos de gé€nero e criar um
ambiente mais inclusivo, permitindo que as mulheres desenvolvam todo o seu potencial em
posigoes de lideranca.

Frade (2022) reforga essa ideia, ao afirmar que os esfor¢os para aumentar a participacao
de mulheres na tecnologia sao fundamentais para corrigir a sub-representa¢ao historica. Assim,
programas de mentoria e redes de suporte liderados por mulheres t€ém demonstrado ser
ferramentas poderosas para ajudar outras mulheres a superarem barreiras estruturais e a
desenvolver suas carreiras em tecnologia. Tais iniciativas criam um ciclo virtuoso, onde a
presenca feminina nas liderancgas influencia positivamente o acesso de novas participantes ao
setor. Estudos indicam que mulheres em programas de mentoria, especialmente quando
orientadas por outras mulheres, tém maior probabilidade de permanecer no setor e avangar para
posicdes de lideranga. Essas iniciativas ndo apenas reduzem a evasdo, mas também criam um
ciclo positivo de inspiragdo e suporte para futuras geracdes (Bloyer, 2021).

A construgdo de liderancas auténticas depende do fortalecimento de redes de apoio e
programas de mentoria, que oferecem as mulheres oportunidades de desenvolver e expressar
suas competéncias em ambientes corporativos desafiadores. Iniciativas para fomentar a
lideranca feminina auténtica devem incluir treinamentos em autoconfianga, estratégias de
enfrentamento de preconceitos e a valorizacdao de estilos de lideranga diversos. Além disso, €
essencial que as organizagdes reconhegam o impacto positivo da autenticidade para a
constru¢do de equipes motivadas e alinhadas com os objetivos corporativos e sociais (C¢;
Seibert; Callegaro, 2021).

Outra estratégia eficaz identificada ¢ o incentivo a diversidade nas contratacdes e
promogdes. Lideres femininas na tecnologia tém liderado iniciativas que priorizam a
representatividade nos processos seletivos, resultando em equipes mais diversas e inovadoras.
Magalhaes, Fernandes e Sousa (2024) ressaltam que essas lideres também promovem a cultura
de feedback continuo, criando espacos de didlogo onde os colaboradores podem contribuir para
decisOes estratégicas. Essa abordagem democratica tem gerado impactos positivos tanto na
retencao de talentos quanto no desempenho organizacional.

A sororidade desempenha um papel fundamental na ampliacao da participagao feminina
em tecnologia. Mulheres que apoiam umas as outras em suas carreiras ajudam a construir redes
de suporte essenciais para enfrentar os desafios do setor. Além disso, criar espagos educacionais
que valorizem o interesse feminino por tecnologia desde cedo ¢ uma estratégia poderosa para
aumentar a confianga e a representatividade de mulheres em posi¢des de lideranca (Catherine;
Chantal, 2022).

Além disso, a promogao de exemplos bem-sucedidos de mulheres lideres € crucial para
inspirar futuras geragdes e desmistificar preconceitos de género. Essa abordagem, aliada a
esforcos institucionais, cria um ambiente propicio para que as mulheres alcancem posicdes
estratégicas e fortalecam sua representatividade no mercado de trabalho (Silva; Rodrigues,
2022).
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3.2.1 Cases

As empresas de tecnologia que implementam politicas pré-diversidade, como o
LinkedIn e a Bumble, demonstram que ¢ possivel superar as desigualdades de género e alcangar
melhores resultados financeiros. Essas organizacdes tém investido em programas que incluem
licenca parental ampliada, transparéncia salarial e recrutamento diversificado, estabelecendo
padrdes que podem inspirar mudangas em toda a industria tecnologica (Bloyer, 2021).

Cembranel, Floriano e Cardoso (2021) realizaram uma pesquisa com lideres femininas
da empresa Delikata, localizada em Olinda-PE, com o objetivo de entender os desafios ¢ as
estratégias adotadas por mulheres em posi¢des de lideranca. As entrevistas revelaram que essas
mulheres enfrentaram preconceitos em experiéncias profissionais anteriores, incluindo
barreiras como a exigéncia de que fossem solteiras ou sem filhos para ocupar determinados
cargos. No entanto, o ambiente da Delikata, que adota uma cultura organizacional humanizada
e inclusiva, foi apontado como um espago de acolhimento e valorizagdo. Essa abordagem
permitiu que as lideres desenvolvessem suas fungdes com maior liberdade e confianca,
demonstrando como politicas organizacionais podem mitigar os impactos das barreiras
estruturais e culturais no desempenho das mulheres em cargos de lideranca.

Os resultados da pesquisa destacaram que as lideres da Delikata utilizam um estilo de
gestdo humanizado e empdatico como diferencial no ambiente corporativo. Essas mulheres
adotam praticas baseadas na proximidade com as equipes, na valorizagdo das ideias dos
colaboradores e na resolugdo conjunta de problemas, criando um ambiente de trabalho mais
colaborativo e produtivo. Cembranel, Floriano e Cardoso (2021) concluiram que essas
caracteristicas, somadas a visao detalhista e a habilidade de lidar com multiplas demandas, sao
essenciais para o sucesso organizacional. Além disso, o estudo reforgou que a presenca
feminina em cargos de lideranca transforma positivamente as dindmicas internas das empresas,
promovendo inovacao, inclusao e resultados estratégicos.

Sob outra perspectiva, a pesquisa de Sousa e Cardoso (2020) analisou praticas de
marketing em organizagdes brasileiras e revelou que empresas lideradas por mulheres
apresentam uma comunica¢do mais sensivel as questdes de diversidade e inclusdo. Esse
diferencial reflete a capacidade das lideres femininas de abordar publicos diversos de maneira
mais empatica, utilizando estratégias que combatem esteredtipos € promovem mudangas
positivas na percep¢ao do mercado.

Sousa e Cardoso (2020) investigaram cases especificos de lideres femininas em
empresas de marketing e comunicacdo. Um exemplo marcante foi o de uma gerente que
implementou campanhas focadas em igualdade de género, desafiando os padrdes estabelecidos
no setor. Essa iniciativa ndo apenas elevou a reputacdo da organiza¢do, mas também serviu
como inspiracdo para que outras mulheres adotassem uma postura ativa na transformacgao
cultural de suas empresas.

A pesquisa de Campelo et al. (2024) investigou o impacto da lideranca feminina em
uma empresa do setor automotivo localizada na Regido Metropolitana de Recife, envolvendo
10 mulheres lideres. Um dos resultados mais marcantes foi a identificagdo de um aumento
significativo na produtividade organizacional desde que essas mulheres assumiram cargos de
lideranga. Todas as entrevistadas relataram que a empatia, a visao estratégica e a capacidade de
engajamento foram determinantes para alcangar esse crescimento, evidenciando o valor do
estilo de lideranga democratico, predominante entre elas.

Além dos impactos positivos na produtividade, a pesquisa revelou desafios ainda
enfrentados pelas mulheres lideres. Cerca de 30% das entrevistadas apontaram preconceito e
desvalorizagdo como os principais obstaculos, seguidos pela falta de representatividade e a
desigualdade salarial. Apesar dessas barreiras, as entrevistadas demonstraram resiliéncia ao
implementar praticas que promoveram maior inclusdo e reconhecimento no ambiente de
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trabalho, contribuindo para transformar a cultura organizacional e reforgar a presenga feminina
em posicoes estratégicas (Campelo ef al., 2024).

Outro ponto destacado no estudo foi o papel das competéncias técnicas e
comportamentais no sucesso dessas lideres. A pesquisa mostrou que 80% das mulheres
entrevistadas possuiam essas competéncias como pilares de suas trajetorias, permitindo que se
destacassem em um ambiente tradicionalmente masculino. Além disso, o estudo identificou que
90% das lideres utilizam um estilo de lideranga democratico, favorecendo a colaboragao ¢ a
participacdo ativa das equipes nos processos decisorios. Esses resultados reforcam a
importancia da lideranca feminina para o desenvolvimento organizacional e a inovagdo no
mercado de trabalho (Campelo et al., 2024).

O estudo conduzido por Zhang et al. (2022) explorou o bem-estar subjetivo de mulheres
profissionais na Zona Industrial de Alta Tecnologia de Dalian, na China, combinando métodos
quantitativos e qualitativos para analisar a satisfacdo com a vida e a cogni¢cdo emocional. A
pesquisa incluiu 266 questionarios validos e entrevistas aprofundadas com 17 mulheres que
ocupavam posi¢des variadas, desde funcionarias de empresas estatais até cargos em empresas
privadas e estrangeiras. Os resultados destacaram que a satisfagdo profissional e salarial sdo as
principais fontes de emog¢des positivas no contexto extra-familiar, enquanto problemas de satide
e estresse no trabalho sdo os fatores negativos mais influentes.

Um dos casos analisados focou em uma lider de uma empresa estrangeira que
implementou politicas para melhorar o equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Essa lider
destacou a cultura de trabalho de sua empresa, que proibia horas extras excessivas e promovia
beneficios como licenga maternidade remunerada, horarios flexiveis e servigos de apoio
psicoldgico. Tais medidas ndo apenas aumentaram a produtividade e a satisfacdo dos
funciondrios, mas também serviram como exemplo de como liderancas femininas podem
influenciar positivamente a cultura organizacional e o bem-estar dos colaboradores (Zhang et
al., 2022).

Os dados coletados também revelaram que mulheres altamente educadas tendem a ter
maior satisfagdo em suas carreiras, especialmente em empresas estrangeiras e instituigoes
publicas. Um exemplo notavel foi o de uma gerente de uma empresa japonesa, que enfatizou a
importancia de politicas corporativas inclusivas, como férias longas e beneficios especificos
para mulheres. Essas praticas ndo apenas atrairam mais talentos femininos, mas também
criaram um ambiente de trabalho mais equilibrado e igualitario, demonstrando o impacto direto
da lideranca feminina na transformacao cultural e organizacional (Zhang et al., 2022).

A crescente conscientizagdo sobre a importdncia da lideranca feminina esta
acompanhada por avangos em métricas organizacionais e culturais que destacam os beneficios
da equidade de género. Empresas que promovem a diversidade tém se mostrado mais
inovadoras e resilientes, com colaboradores exibindo niveis mais elevados de
comprometimento e criatividade. Além disso, politicas como horarios de trabalho flexiveis,
suporte a parentalidade e programas de desenvolvimento de carreira especificos para mulheres
ajudam a criar um ambiente mais inclusivo. Esses fatores ndo so facilitam a ascensdo feminina
como também reforcam a sustentabilidade e a competitividade no mercado global (Sobral;
Ribeiro; Passos, 2024).

3.3 Impacto da presenca feminina

A inser¢ao de mulheres na tecnologia ¢ também um ato de resisténcia contra séculos de
exclusdo sistematica. Mulheres que persistem nessa area demonstram resiliéncia e capacidade
de superar adversidades, servindo como inspiragdo para novas geracdes. No entanto, ¢
necessario que as organizagdes implementem politicas afirmativas e valorizem a diversidade
como estratégia para promover ambientes mais inovadores e inclusivos (Catherine; Chantal,
2022).
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O impacto da inclusdo de mulheres na tecnologia transcende o ambiente de trabalho,
influenciando a sociedade como um todo. A diversidade de género nas equipes fomenta
perspectivas mais amplas e solugdes inovadoras, essenciais para a competitividade em um
mundo cada vez mais tecnoldgico. Promover a equidade nao € apenas uma questdo de justica,
mas também uma necessidade estratégica para o progresso sustentavel (Catherine; Chantal,
2022).

Empresas que adotam praticas de inclusdo e promovem a diversidade de género tém se
destacado por seu desempenho superior no mercado. Pesquisas apontam que organizagdes com
maior participagdo feminina em posi¢cdes de lideranga apresentam maior inovacdo e
adaptabilidade, o que reforca a importancia de politicas de igualdade como estratégia
competitiva (Cembranel; Floriano; Cardoso, 2021).

O impacto das mulheres em cargos de lideranca vai além da gestao operacional. Elas
trazem perspectivas mais inclusivas e criativas, resultando em transformacdes culturais e
estratégicas dentro das organizagdes. Além disso, a presenca de mulheres em posi¢des de
decisdo contribui para quebrar paradigmas e inspirar futuras geracdes a buscar maior
representatividade (Campelo; Paz; Santos, 2023).

A presenga feminina em conselhos administrativos tem sido associada a melhores
praticas organizacionais, como maior responsabilidade social e ética nos negocios. Estudos
indicam que empresas lideradas por mulheres apresentam maior transparéncia nos processos
decisoérios e um foco mais acentuado em agdes voltadas ao desenvolvimento sustentavel. Esses
impactos positivos reforgam o argumento de que a diversidade de género nas liderangas
contribui para a exceléncia organizacional (Silva, 2020).

Os estilos de lideranga, como o transformacional, frequentemente adotado por mulheres,
incentivam o desenvolvimento pessoal e profissional das equipes (Beselga et al., 2023),
contribuindo para a criacdo de culturas organizacionais inovadoras e resilientes (Silva, 2022),
promovendo um ambiente mais acolhedor e inclusivo (Silva e Rodrigues (2022), refor¢ando a
necessidade de maior equidade de género nas estruturas de poder (Silva, 2020). Essas lideres
compreendem que equipes diversas sdo essenciais para a criatividade e inovagdo, gerando
solucdes mais eficazes e adaptaveis as demandas de mercados globais e competitivos (Silva e
Rodrigues, 2022). Esse modelo promove uma cultura organizacional baseada na colaboragdo e
na criatividade, fatores essenciais para a competitividade no mercado atual. (Beselga et al.,
2023). Essas caracteristicas, muitas vezes subestimadas no contexto organizacional tradicional,
tém demonstrado um impacto significativo no aumento do engajamento e da produtividade.
(Silva; Rodrigues, 2022).

Essa lideranca, quando analisada sob a oOtica da autenticidade, revela uma capacidade
unica de alinhar valores pessoais e profissionais, objetivos organizacionais com necessidades
humanas, o que fortalece a confianga das equipes e cria um ambiente organizacional mais ético
e colaborativo, promovendo um equilibrio entre produtividade e bem-estar, tornando as
organizagdes mais resilientes e adaptaveis as demandas contemporaneas do mercado. (C¢;
Seibert; Callegaro, 2021).

A lideranca auténtica, frequentemente associada a caracteristicas como transparéncia,
autoconhecimento e consisténcia, tem sido amplamente vinculada a lideranga feminina, se
destacando por equilibrar caracteristicas transformacionais, como a inspiragdo € o
desenvolvimento das equipes, com a habilidade de tomar decisdes éticas e transparentes (C¢;
Seibert; Callegaro, 2021).

Por priorizar praticas inclusivas e decisdes é€ticas, contribuem para uma gestdo mais
sustentavel e inovadora (Silva; Rodrigues, 2022). A presen¢a feminina nos conselhos
administrativos estd correlacionada com um aumento nas praticas de responsabilidade social
corporativa (RSO), demonstrando a capacidade de equilibrar os interesses organizacionais com
as necessidades dos stakeholders, o que resulta em beneficios para a reputacao e desempenho
financeiro das empresas (Sobral; Ribeiro; Passos, 2024). Essas caracteristicas alinham-se as
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demandas contemporaneas de um mercado que valoriza empresas socialmente conscientes e
comprometidas com praticas éticas e sustentaveis (Silva; Rodrigues, 2022).

Além disso, mulheres em posi¢des de lideranca na tecnologia t€ém demonstrado
impactos positivos significativos, incluindo melhores desempenhos financeiros e
organizacionais. Um relatério da McKinsey apontou que empresas com diversidade de género
em suas equipes executivas tém 25% mais chances de superar financeiramente seus
concorrentes, destacando o valor estratégico da inclusdo feminina no setor (Bloyer, 2021).

3.4 Perspectivas futuras

As perspectivas futuras para as liderancas femininas na tecnologia indicam um impacto
crescente na inovagao corporativa. A pesquisa de Wu et al. (2021) revelou que empresas
lideradas por mulheres CTOs (Chief Technology Officers) sdo significativamente mais
inovadoras, registrando taxas superiores em contagens de patentes e citagdes de patentes em
comparagdo a empresas lideradas por homens CTOs. Esse efeito ¢ ainda mais acentuado em
organizagdes que possuem culturas corporativas de apoio a inovag¢ao, liderangas femininas em
outros niveis, como CEOs, ¢ quando as CTOs detém maior poder dentro da estrutura
organizacional. Esses dados destacam a necessidade de aumentar a representatividade feminina
nos altos cargos tecnologicos, dada sua contribuicdo direta para estratégias de inovagao.

Uma das razdes para o impacto positivo das CTOs femininas na inovagdo € o estilo de
lideranca transformacional, caracterizado pela inspira¢ao, motivagao e estimulo intelectual. Wu
et al. (2021) concluiram que esse estilo ndo apenas promove uma abordagem colaborativa e
inclusiva, mas também incentiva processos de pensamento “fora da caixa”, fundamentais para
o desenvolvimento de solugdes criativas em um ambiente tecnologico competitivo. A medida
que mais empresas reconhecem o valor desse estilo de lideranga, as perspectivas futuras
incluem um aumento nas contratacdes de mulheres em cargos de tecnologia, promovendo uma
transformagao cultural e estratégica que beneficia a competitividade organizacional como um
todo.

O estudo de Awodogan (2023) destaca que o futuro das liderangas femininas na
tecnologia depende de estratégias consistentes para desenvolver habilidades e promover
programas de capacitagcdo. Essas iniciativas sdo essenciais para preparar mulheres para cargos
de lideranga, proporcionando treinamento continuo e suporte organizacional. A pesquisa
revelou que programas bem estruturados aumentam significativamente a probabilidade de que
mulheres alcancem posi¢des estratégicas, contribuindo para o desempenho organizacional e
para a promoc¢ao de uma cultura corporativa mais inclusiva.

Outra perspectiva futura identificada no estudo ¢ a criagdo de ambientes corporativos
que promovam o equilibrio entre vida pessoal e profissional. Awodogan (2023) enfatiza que
politicas como horarios flexiveis e trabalho remoto ndo sdo apenas um diferencial, mas uma
necessidade para mulheres que equilibram multiplas responsabilidades. Essas praticas nao
apenas aumentam a retengdo de talentos femininos, mas também criam condi¢des para que mais
mulheres avancem em suas carreiras, ocupando posi¢oes de lideranga em tecnologia e outras
areas.

O estudo também aponta o fortalecimento de redes de apoio e mentorias como um fator
crucial para o futuro da lideranca feminina em tecnologia. Awodogan (2023) argumenta que
essas iniciativas ajudam mulheres a superar barreiras historicas de acesso a redes informais de
influéncia, proporcionando oportunidades para troca de conhecimentos e suporte mutuo. Tais
redes ndo apenas facilitam o avango na carreira, mas também criam modelos de referéncia para
inspirar futuras geragdes de lideres femininas.
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4 METODOLOGIA

Esta pesquisa classifica-se, conforme Vergara (2004, p. 46), de finalidade descritiva e
exploratoria, tendo como instrumentos de pesquisa a revisao bibliografica (parte descritiva) e
entrevistas por meio de questionario (parte exploratéria), com uma abordagem qualitativa.

A pesquisa descritiva, segundo Gil (2019), tem o propoésito de observar, registrar,
analisar e correlacionar fatos e fendmenos sem, no entanto, manipuld-los diretamente; a
pesquisa exploratoria, por sua vez, de acordo com Marconi e Lakatos (2010), possibilita
aumentar a familiaridade com o estudo e tornar mais claro alguns conceitos.

Para a construgdo do referencial teorico, foi realizada uma revisao bibliografica com
foco nos temas lideranca feminina, género e tecnologia. A busca foi conduzida entre novembro
de 2024 e janeiro de 2025, utilizando as palavras-chave “lideranga feminina”, “desigualdade
de género”, “mulheres na tecnologia” e “barreiras a lideranga”, nas bases de dados Google
Scholar, Scielo e Periddicos CAPES. Foram selecionados artigos publicados entre 2010 e 2024,
priorizando estudos com abordagem qualitativa, analises bibliograficas e estudos de caso. No
total, foram analisados 27 textos, dos quais 20 foram utilizados diretamente na fundamentagao
tedrica por sua relevancia e aderéncia ao tema da pesquisa.

Além disso, foi conduzida uma pesquisa através da aplicagdo de formulario semi
estruturado (Apéndice A) com mulheres lideres em empresas de tecnologia, captando dados
para a compreensao de suas experiéncias, desafios e estratégias de superacgao.

Os dados coletados foram analisados por meio de técnicas de analise de conteudo,
permitindo a identificacdo de padrdes e temas recorrentes relacionados a lideranca feminina e
a inclusdo de género no ambiente corporativo.

A pesquisa contou com 12 participantes que ocupam cargos de lideranca em empresas
de tecnologia ou em areas correlatas. A selecdo das participantes considerou critérios como
atuacdo em posigoes estratégicas e disponibilidade para responder ao formulério.

5 RESULTADOS E DISCUSSOES

Estratégias para superar as barreiras a lideranga feminina incluem o incentivo a redes de
apoio (Silva, 2020), a implementagao de mentorias que conectem mulheres em diferentes niveis
hierarquicos (Sobral; Ribeiro; Passos, 2024), o desenvolvimento de politicas afirmativas dentro
das empresas investindo em campanhas que desconstruam esteredtipos de género € promovam
o reconhecimento das competéncias das mulheres (Silva, 2020), valorizando a diversidade de
género (Sobral; Ribeiro; Passos, 2024). Estratégias de inclusdo podem ajudar a mitigar esses
problemas e criar ambientes mais acolhedores e produtivos (Frade, 2022).

A teoria da massa critica, por exemplo, enfatiza que a presenca de pelo menos trés
mulheres em posigdes de liderancga torna mais assertiva a voz feminina no processo de tomada
de decisdes. (Sobral; Ribeiro; Passos, 2024).

Com essas iniciativas, serd possivel criar um ambiente corporativo mais justo e
equilibrado, onde talentos femininos possam prosperar e contribuir significativamente para os
resultados organizacionais (Silva, 2020), fortalecendo a competitividade e a inovacao (Sobral;
Ribeiro; Passos, 2024).

A pesquisa contou com a criagao de um formuldario eletronico (Apéndice A). A analise
das respostas fornecidas por mulheres em posigdes de lideranca em empresas de tecnologia ou
em areas relacionadas a tecnologia evidenciou trajetorias marcadas por superagdes, emogoes
ambivalentes e busca constante por validacio profissional. Os dados coletados, por meio de
formulario qualitativo, revelaram padrdes importantes e narrativas que se entrelacam com os
desafios discutidos na literatura revisada.
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5.1 Perfil das participantes

As participantes da pesquisa foram 12 mulheres que ocupam cargos de lideranca em
empresas de tecnologia ou em 4areas relacionadas. Para caracterizar o perfil da amostra, o
Quadro 1 apresenta dados sobre idade, formacao, cargo atual, tempo no cargo e tempo total de
experiéncia profissional.

As respondentes tém entre 28 e 51 anos, com tempo de experiéncia variando desde
profissionais recém-graduadas até mulheres com mais de 25 anos de atuag@o no setor. Entre os
cargos ocupados estdo posicdes de alta gestdo, como CEOs, gerentes seniores e¢ heads de
projeto. A maioria possui mais de 10 anos de experiéncia profissional.

Quadro 1 — Perfil das participantes da pesquisa

Idade [Formacao Cargo Tempo no Experiéncia
cargo Profissional
Participante 1 28 Gestdo de Inovagdo e [CEO Menosde 1 [5-10 anos
Empreendedorismo ano
Digital Incompleta
Participante 2 47 Automacao de Gerente de eficiéncia Menosde 1 |16+ anos
escritorios e operacional ano
secretariado
executivo - FATEC-
SP
Participante 3 42 Administragdo de Project delivery Manager/ | 1-3 anos 16+ anos
Empresas Head de Projetos e Produtos
de transformacdo Digital
Participante 4 32 Comunicagdo Social |Diretora de Marketing Menos de 1 | 11-15 anos
ano
Participante 5 51 Engenharia civil Gerente Senior de 7+ anos 16+ anos
Suprimentos
Participante 6 42 MBA Comex Gerente de Compras 4-6 anos 16+ anos
Participante 7 39 Economia Gerente de suprimentos 7+ anos 16+ anos
Participante 8 45 Administragio Gerente de Compras 4-6 anos 16+ anos
Participante 9 47 MBA Gestao Gerente Senior de Compras |7+ anos 16+ anos
Empresarial, e Logistica
graduagdo
Publicidade
Participante 10 |39 Administragao Gerente senior de operagdes | 1-3 anos 16+ anos
Participante 11 (42 Graduagdo em Diretora executiva de 1-3 anos 16+ anos
Comunicagdo social - [ Marketing e Vendas
Relacdes Publicas (Growth executive director)
Participante 12 |27 Engenharia de Gerente de Projetos 1-3 anos 5-10 anos
Controle e
Automacao

Fonte: Autora (2025). Dados da pesquisa.
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5.2 Desafios enfrentados

Os principais desafios citados incluem desigualdade salarial, o “mansplaining”, a
necessidade constante de provar competéncia e o esgotamento emocional (burnout). Uma
participante destacou:

“Ter que sempre trabalhar mais e me provar mais”
(respondente n° 5, resposta n°g),
o que reflete o conceito do “teto de vidro” (Hayashi; Rigolin; Hayashi, 2013) e da “dupla
jornada” (Silva; Rodrigues, 2022) presente na literatura.

Outra barreira mencionada foi o preconceito etario e de género, demonstrando que o

desafio ndo estd apenas na entrada, mas também na permanéncia e reconhecimento.

5.3 Impactos do género na jornada profissional

Com a pergunta “Vocé acredita que ser mulher impactou sua jornada profissional?
Como?”, foi possivel obter algumas percepcdes interessantes. A maioria das respondentes
reconhece que ser mulher influenciou sua trajetéria. Enquanto algumas percebem esse impacto
de forma positiva, como uma motivacao para ocupar espagos estratégicos, outras relatam perdas
de oportunidades, cobrancas excessivas e falta de confianca por parte de colegas.

Algumas respostas como:

“Sim! Desconfianga se eu daria conta.”
(respondente n° 4, resposta n° 9)
“Demais, a régua para nos é diferente em todos os contextos.”
(respondente n° 1, resposta n° 9)
reforgam o argumento de que a lideranca feminina ainda ¢ mediada por esteredtipos e
expectativas sociais.

5.4 Emocoes associadas a trajetoria

As emogdes predominantes foram orgulho, coragem, for¢a, mas também exaustio.
Essa dualidade revela a satisfagcdo por conquistas, mas, também, o desgaste emocional vivido,
como algumas respondentes relataram:
“Orgulho, mas também exaustdo.”
(respondente n° 5, resposta n® 11)
“Coragem, tive que desenvolver a capacidade de confiar em mim.”
(respondente n ° 3, respostan® 11)
Essas falas dialogam com a literatura sobre a lideranga auténtica feminina e o alto custo
emocional envolvido na ascensdo profissional (C¢; Seibert; Callegaro, 2021).

5.5 Inclusio e a¢oes afirmativas

A percepcdo sobre o ambiente corporativo € unadnime: hd avangos, mas ainda ocorrem
de forma lenta e timida. Algumas participantes mencionaram conhecer ou atuar em agdes
afirmativas, enquanto outras nunca foram beneficiadas.

Uma resposta chama atengao:

“Ndo fui beneficiada, mas ajudei a promover vagas afirmativas para gestdo de
produto na empresa que eu trabalhei”
(respondente n° 1, resposta n° 13)

Esse dado reforca o papel da sororidade mencionada na pesquisa. (Catherine; Chantal,

2022).
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5.6 O que poderia ter ajudado mais

Entre os fatores citados que poderiam ter facilitado a jornada, destacam-se: maior apoio
emocional, acesso a mentorias femininas, menor autocritica ¢ incentivo a autoconfianga. Nessa
pergunta, “O que vocé acha que poderia ter lhe ajudado mais para chegar no seu cargo atual?
Seja para chegar mais rdpido ou por outro motivo.”, uma respondente relata um ponto
interessante:

“Deveria ter sido menos insegura quando mais jovem , depois que aprendi que
perguntar ndo ofende e deixar claro meus objetivos mudava o resultado final
consegui melhores conexoes.”

(respondente n° 3, resposta n° 15)

5.7 Visao para o futuro

E nitido que as participantes desejam ver mais mulheres em cargos estratégicos e
estimulo a entrada de meninas na tecnologia desde cedo. Na pergunta do formulario “Quais
mudangas vocé gostaria de ver no setor tecnoldgico em relacdo a presenga feminina na
lideranca?”’, uma resposta refor¢a o ponto de Catherine ¢ Chantal (2022) de introduzir agdes
afirmativas desde a infancia:

“Incentivo as meninas para se aproximarem mais da area desde a infancia.
Meninos ganham robos e video games, meninas panelas e bonecas.”
(respondente n° 5, resposta n° 15)

6 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve como proposito analisar as percepgoes de mulheres que ocupam cargos
de lideranca em empresas de tecnologia ou estdo em areas relacionadas a tecnologia, buscando
revelar os aspectos subjetivos € emocionais de suas trajetorias, considerando os desafios
enfrentados ao longo de suas carreiras, como preconceitos culturais, institucionais e individuais.

A partir da analise qualitativa das respostas obtidas por meio de um questionario online,
foi possivel identificar padrdes de experiéncias, sentimentos e desafios que ainda permeiam a
ascensdo feminina em contextos organizacionais historicamente marcados por desigualdade de
género.

As narrativas analisadas evidenciaram que, embora as participantes tenham alcangado
posicdes estratégicas, suas jornadas foram atravessadas por barreiras, como desigualdade
salarial, sobrecarga emocional, necessidade constante de validacao e preconceitos de género e
idade. Ainda assim, sentimentos de orgulho, coragem e resiliéncia emergiram como marcas
emocionais predominantes, revelando a for¢a simbolica dessas trajetorias.

O impacto do género foi apontado como um fator relevante em praticamente todas as
experiéncias relatadas, tanto nos desafios enfrentados quanto na forma como essas mulheres
construiram sua lideranga. A escassez de acdes afirmativas, o lento avanco das politicas
inclusivas e a auséncia de apoio institucional adequado ainda figuram como entraves a equidade
de oportunidades.

Diante disso, este trabalho, através de casos reais, refor¢a a importancia de promover
ambientes corporativos mais inclusivos, capazes de valorizar diferentes estilos de lideranca e
principalmente reconhecer o valor das vivéncias femininas.

A revisao bibliografica nos apresentou os estilos de lideranga femininos € os impactos
dessas liderancas nas organizagdes e perspectivas futuras da inser¢ao das mulheres em empresas
de tecnologia ou em areas relacionadas a tecnologia. Destacam-se maior empatia, flexibilidade,
criatividade, capacidade de comunicagdo, visdo periférica, habilidade de conciliar multiplas
tarefas, maior sensibilidade as questdes sociais ¢ ambientais, capacidade multitarefa, maior
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predisposicdo para praticas colaborativas e transparentes, que estimulam o senso de
pertencimento nas equipes, impactando positivamente o desempenho ¢ a retengdo de talentos
nas organizagdes.

Estratégias como programas de mentoria, formac¢ao de redes de apoio, politicas de
flexibilidade e o estimulo a presenca feminina desde a educacdo bésica no campo da tecnologia
surgem como caminhos essenciais para fomentar essas mudancas estruturais.

Embora a pesquisa tenha trazido contribui¢des relevantes por meio da coleta de dados
com 12 mulheres lideres atuantes em empresas de tecnologia distintas, € importante reconhecer
algumas limita¢des. O nimero reduzido de participantes, a aplicagdo do questionario em um
curto periodo de duas semanas e a utilizacdo de um tUnico instrumento de coleta (formulario
online) limitam a generalizagdo dos resultados. Essas escolhas metodologicas foram
influenciadas pela natureza remota do contato com as participantes ¢ pela dificuldade de
conciliar agendas, considerando que muitas delas ocupam cargos de alta demanda. Ainda assim,
as respostas permitiram uma visdo significativa sobre os desafios enfrentados pelas
participantes e os sentimentos que marcaram suas trajetorias.

As vozes das participantes revelam ndo apenas um retrato das dificuldades enfrentadas,
mas também uma visdo de futuro. Um futuro em que a lideranga feminina em empresas de
tecnologia ndo seja mais excecdo, mas parte fundamental de uma cultura organizacional mais
diversa, empatica e inovadora.

A partir desta pesquisa, ¢ possivel abrir um espaco para investigagdes futuras mais
amplas e aprofundadas, que considerem diferentes regides do pais, setores variados da
tecnologia e abordagens metodolégicas complementares, como entrevistas presenciais ou
estudos de caso. Também ¢ possivel pensar em pesquisas comparativas entre empresas que
adotam politicas afirmativas e aquelas que ainda ndo as implementam. Os resultados
apresentados aqui podem servir de base para a formulacdo de praticas organizacionais mais
inclusivas, voltadas a valorizagao da lideranca feminina e a reducdo das barreiras estruturais
ainda existentes no setor, além de apenas dar voz tedrica ao tema.
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APENDICE A - Instrumento de pesquisa

Deus me livre de mulher CEQ: um estudo com foco na jornada de mulheres
até o alcance de posicoes de alta lideranca em empresas de tecnologia.

Oi, tudo bem?

Eu sou a Anna Abreu, tenho 23 anos e sou estudante do ultimo periodo de Administragdo da
Universidade Federal do Maranhdo.

Esse formulario faz parte de uma pesquisa académica que busca compreender as trajetorias,
desafios e percepgoes de mulheres que ocupam cargos altos em empresas de tecnologia ou
dareas estratégicas. Esse estudo tem como tema “Deus me livre de mulher CEO”’: um estudo
com foco na jornada de mulheres até o alcance de posicoes de lideranca em empresas de
tecnologia. A ideia é explorar e entender cuidadosamente a sua trajetoria até alcancar seu
atual cargo em uma empresa de tecnologia. O estudo visa compreender as suas emogoes até
chegar nesse ponto, aléem das dificuldades e aprendizados enfrentados.

Agradeco sua contribui¢do e garantimos que todas as respostas serdo mantidas em sigilo e
usadas exclusivamente para fins académicos.

—

. Qual ¢ o seu nome completo? Se ndo quiser, se identificar, coloque N/A

[\S)

. Quantos anos voc€ tem?

(O8]

. Qual ¢ sua formacao?

~

. Qual ¢ o seu tempo de formacao em anos?

9]

. Qual ¢ o seu cargo atual?

)

. Quanto tempo vocé tem no seu cargo atual?
( )Menos de 1 ano
( )1-3 anos
() 4-6 anos
( )7+ anos

2

. Qual ¢ o tempo total de experiéncia profissional que vocé tem?
() Menos de 5 anos
() 5-10 anos
( ) 11-15 anos
( ) 16+ anos

[oe]

. Quais foram os maiores desafios que vocé enfrentou para chegar ao cargo atual?
9. Vocé acredita que ser mulher impactou sua jornada profissional? Como?

10. Voce ja sentiu que precisava se provar mais do que seus colegas homens?
( ) Sim
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( ) Nao
() Talvez

11. Quais emogdes predominam quando vocé olha para sua trajetéria? E a que vocé atribui
isso?

12. Vocé acredita que o ambiente corporativo esta se tornando mais inclusivo para mulheres
em cargos estratégicos?

() Sim, significativamente

() Sim, mas lentamente

() Nao percebo mudancas

13. Vocé ja foi beneficiada ou soube de alguma agdo afirmativa para mulheres em cargos
estratégicos? Se sim, qual?

14. Se sim para a pergunta anterior, quanto (0-10) vocé acha que impactou na sua jornada
profissional?

()1 ()2 ()3 (H4 ()5 ()6 (H7 ()8 ()9 ()10

15. O que vocé acha que poderia ter lhe ajudado mais para chegar no seu cargo atual? Seja
para chegar mais rapido ou por outro motivo.

16. Quais mudangas vocé gostaria de ver no setor tecnoldgico em relagdo a presenga feminina
na lideranga?

17. Se eu tiver duvidas, posso entrar em contato?
Se sim, pode escrever seu nimero de whatsapp abaixo (com DDD)



