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1 Introduction

Esse relatério descreve a percepgao de mulheres nas areas de Ciéncias, Tecnologia, Engenharia
e Matematica (STEM, em inglés) sobre assuntos relacionados as suas ocupagdes, equilibrio
entre vida pessoal e trabalho, flexibilidade, diversidade no local de trabalho, sobre
os desafios nos processos de admissao e progressao na carreira e sobre politicas

de diretrizes voltadas a promocao da igualdade de género.

A ferramenta de pesquisa utilizada foi o uso de entrevistas em profundidade com ques-
tionario semi-estruturado. Duas pesquisadoras conduziram as entrevistas com 12 mulheres da
area de STEM em diferentes estagios da carreira e em empresas consideradas de grande porte
ou institui¢oes de pesquisa de relevancia nacional. Foram entrevistadas profissionais na area
Engenharia Quimica, Engenharia Elétrica, Engenharia de Producao, Engenharia Mecanica,
Ciéncias da Computagao, Matematica Pura e Aplicada, Fisica, Neurociéncia, Tecnologia,
Ciéncias dos Dados e Economia. A maioria das entrevistadas possuem pés graduagao (duas
com graduacao e especializagdo, uma com mestrado e as demais com doutorado) e estavam
em diferentes estagios da carreira — as mais jovens trabalhavam ha cinco anos em areas de

STEM, e as mais experientes ha mais de 30 anos.

As entrevistas em profundidade duraram em média 53 minutos e foram conduzidas nas
plataformas Zoom/Meets e duas foram realizadas por telefone. Todas as entrevistas ocor-
reram nos meses de agosto e setembro de 2020. A transcricdo das entrevistas foi excluida
apos a conclusao desse relatorio para manter a confidencialidade das informagoes compartil-
hadas pelas entrevistadas. O relatério omite qualquer informacao que permita identificar as

entrevistadas, tais como nome da empresa, cargo e nome da entrevistada.

A percepcao das entrevistadas aponta que as mulheres enfrentam barreiras ao desenvol-

vimento de suas carreiras e lideranca associadas a fatores como:
e Dupla jornada com as tarefas domésticas e cuidados com a familia;

e Culturas organizacionais de promocao baseadas em normas e critérios de

avaliacao masculinos;

« Vieses inconscientes e estereétipos de género que dificultam a trajetoria e a

progressao das profissionais de STEM.

A seguir, descrevemos as conclusoes gerais tiradas a partir da histéria de vida dessas 12
mulheres para cada grupo tematico abordado. Ao final de cada se¢do, apresentamos também
uma nuvem de palavras referente a cada grupo tematico e as licbes gerais aprendidas sobre

aquele tema.



2 Ocupacao

Nesse bloco, perguntamos as entrevistadas qual era a sua area de atuagao e o que a atraiu para
o trabalho atual. As respostas mais comuns estavam relacionadas aos interesses e habilidades
pessoais relacionados as dreas e/ou cargo que ocupam. Contudo, outros dois pontos mais
especificos foram mencionados: um ambiente de trabalho na empresa que valorize a

diversidade de género e a presenca de modelos femininos.

Mulheres que trabalham em empresas mais inovadoras destacaram que o ambiente das
empresas favoreceu a escolha do trabalho atual, principalmente o espaco dado para a discussao
sobre diversidade no ambiente de trabalho. Ao falar sobre a ocupacao atual, fica evidente
que o ambiente de trabalho é associado a uma experiéncia positiva na empresa e cargo atual

da pessoa:

“Por mais que eles compram a minha experiéncia, ao mesmo tempo eu trago uma
carga muito grande né. Entdo, isso para mim contou muito por ser um lugar que
eu achei que seria muito pro-diversidade, e de fato é. O que me atraiu foi entdo:

a cultura do lugar, o tipo de trabalho - achava que tinha muito a ver comigo.”

Duas entrevistadas enfatizaram ainda que mulheres envolvidas com as ciéncias serviram

como estimulo para moldar suas trajetorias profissionais:

“(...) [Ainda na graduagao eu me candidatei a uma vaga em um laboratorio] que
era liderado por uma mulher professora, inclusive; e o outro era um professor. E
foi uma escolha, ndo sei se na época consciente, mas acho que foi uma escolha
muito boa. Porque era um ambiente bem feminino, de mulheres muito competentes
e inteligentes, mas ao mesmo tempo com essa pegada do feminino cldssico, pelo

menos, de ser acolhedor, de ser simpdtico, enfim."

“Fu acho que eu tive uma questao muito de modelo, né? Eu tive uma avo que era
pesquisadora, e que sempre valorizou muito essa questdo da pesquisa. Ela tinha
uma rotina de trabalho muito caracteristica, ela levantava, ia trabalhar, fazer
pesquisa. (...) e sempre teve essa coisa da disciplina, do resultado, do orgulho do

resultado cientifico, eu acho que isso sempre me encantou muito.”

Os relatos de pessoas que trabalham na area de pesquisa, em geral, enfatizaram que
as professoras tém mais respeito dos seus pares. Ainda assim, ha uma necessidade de

aprovacgao dos pesquisadores homens, como bem exemplificado no relato abaixo:

“Quando eu quero aprovar uma ideia, o que que eu faco? Fu dou um jeito,

eu burlo - eu ndo deveria, porque é uma ideia minha - mas eu procuro fazer



com que 0s homens € que tenham tido aquela ideia, porque se a ideia vem da
minha posicdo, do meu género, vamos dizer assim, parece que eu sou boicotada.
Os homens tém essa caracteristica, né? Por exemplo, vocé vai falar uma coisa,
numa reuniao, ai de repente um fala assim “o que ela quis dizer...”. Ndo. Fu
nao quis dizer, eu disse. Fu consigo contornar, mas eu vejo que com as minhas

colegas ndao ¢ muito assim, elas ficam comedidas."

Parte das discrigoes negativas estao associadas a culturas organizacionais baseadas
em normas e critérios de avaliagcao masculinos. Profissionais que trabalham em fabricas
e ambiente ainda dominados por homens, principalmente na area de engenharia (em especial
no setor automobilistico) descreveram trajetérias que as afastaram do desejo inicial de atuar
na area de STEM e as encaminharam para posi¢oes mais administrativas e marketing. A
nuvem de pontos apresenta as palavras que mais apareceram no bloco sobre ocupacao. As
palavras doutorado, mestrado, carreira e pesquisa figuram como as principais palavras usadas

para descrever a ocupacao das entrevistadas.

3 Equilibrio entre Profissao versus Vida Pessoal e Ma-

ternidade

Nesse bloco, perguntamos sobre as dificuldades para estabelecer um equilibrio entre a vida
pessoal e profissional e como as mulheres enxergam a relagao entre maternidade e carreira.

Das 12 entrevistadas, cinco tem filhos e uma estava gravida no momento da entrevista.

-

E um senso comum entre as entrevistas realizadas que a carga mental imposta pelas
atividades domésticas, relacionamentos e cuidados dos filhos é maior sobre as
mulheres. Entrevistadas que nao tem filhos afirmam acreditar que o tempo dedicado ao

trabalho seria diferente se tivessem filhos.

A maternidade e a estrutura familiar, especialmente a divisdo de tarefas domésticas den-
tro dos domicilios, aparecem como principais desafios para que as entrevistadas tenham

equilibrio:

“(...) quando vocé monta a familia, ai é um desastre para a carreira. Vocé

engravida, tem filho, ai realmente eu acho que o mundo é cruel’

Varias entrevistadas narraram fatos vividos que destacam a carga mental e fisica que recai

sobre as mulheres:

“Acho que o calenddrio, o dia a dia, os hordrios de trabalho, o fato de vocé



ter que estar com o espirito as vezes no trabalho, estar totalmente focado e ao
mesmo tempo ter coisas acontecendo que vocé tem que se preocupar. .. ah, tomou
remédio, nao tomou, tem que ir no médico, nao tem. Tem comida na geladeira,

nao tem"

“Por exemplo, eu precisava viajar muito. E eu tinha filho. E a gente em casa, o
papel de mae, de cuidado, é muito nosso. Era diferente se meu marido viajasse e
eu ficasse com as criangas. Fu viajar, e ele ficar com as criancas, € um desenho
que ndo acontece, ou acontece mal. Ou acaba prejudicando o casamento, ou as

criangas. "

“A sociedade cobra: “vocé estd abandonando os seus filhos pra vocé sequir a sua
carreira”.  Assim, a sociedade entende que o homem passe o tempo viajando e
deize os filhos com a mulher em casa, mas ela ndo entende que a mulher viaje e

deize os filhos com o pai."

“[Tenho duas filhas e elas] ficaram em creches 12h por dia, mas eu acho que
a vida toda € a sensacdao de que vocé nao estd fazendo o suficiente. Nem na

pesquisa, nem em casa."

“Pra vocé ter ideia, eu jd fiz consulta médica por telefone. Eu estava em [cidade],
meu filho precisava ir ao pediatra (...). O pailevou, ele estava ld presencialmente,
com o pediatra na frente, e eu no telefone, porque nao tinha video, respondendo
as perguntas [do pediatral. Tipo assim, o pediatra pergunta “mamou até que
idade?”(...) Ainda hoje, essa parte de saide, dos filhos, é minha. FEle faz o que
eu mando fazer, mas ele ndo sabe o que que tem que fazer. E olha que ele é uma

pessoa que assume vdarios papéis dentro da casa.”

A carga mental no proprio ambiente de trabalho também foi levantada como um de-
safio para ter um equilibrio entre vida profissional e pessoal. Algumas mulheres sentem que
acabam se responsabilizando por mais trabalho ao dedicar tempo a atividades de inclusao e
diversidades das proprias empresas e que, em geral, esse tempo nao é contabilizado nas horas

de trabalho, j& que os prazos e entregas nao levam tais atividades em consideracao.

“Fu pego muita coisa que nao necessariamente especifica-se no meu trabalho.
Todas essas atividades que eu fago de diversidade, em teoria, eu deveria fazer
fora do hordrio do trabalho, apesar de ser para [a empresa/, elas ndo sao pelo que

eu recebo.”

A sensacao das mulheres que destacaram esse ponto é que os homens se sentem menos



responsaveis das obrigagoes familiares:

“Nao consigo desligar deles. Até porque fica tudo muito com vocé né. Assim, a
pandemia acho que serviu muito para abrir os olhos de uma galera. Mas, cara,
qual era a roupa, qual era a comido, quem vai buscar, buscou, nao buscou, lanchou,
eu que fazia o lanche, eu sabia exatamente qual era o lanche que mandou para
escola, qual era a fruta, se nao era fruta. Ta comendo assim, nao ta, porque que

nao comeu, ta com dor de dente, constantemente assim."

Além disso, uma percepcao apontada como desafio para manter esse equilibrio foi que as

mulheres precisam se esforcar mais que os homens para ter o mesmo reconhecimento:

“Fu diria que a gente tem que mostrar mais pra ganhar a mesma coisa, entende?
FEu acho que a mulher, na minha drea, vocé tem que ser muito boa, vocé tem que
ser “top” pra consequir alguma coisa que um cara médio conseque. Nao é que

VOCé Mao vai consequir, mas eu acho que vocé tem que mostrar mais."

Essa perspectiva é corroborada por outras entrevistas. Uma em particular, adiciona que as
expectativas sao diferentes para homens e mulheres e essas expectativas se refletem em opor-
tunidades desiguais na trajetéria profissional, principalmente no que se refere a promocao.

Voltaremos a esse assunto no bloco sobre desafios na entrada e progressao da carreira.

A licenca maternidade também foi apontada como um custo para as mulheres,
principalmente em relagao as possibilidades de progressao da carreira. A citacao

abaixo exemplifica isso:

“E a gente é ensinado que isso estd errado. E uma questio de cobranca pessoal
também. Primeiro, vocé se ausentar do trabalho pra tirar uma licenca maternid-
ade, é um tiro na sua carreira durante alguns anos. Os anos que eu tirei licencga
maternidade foram anos de avaliagao de desempenho ruim, foram anos de criticas
com relagio a minha auséncia, foram anos que eu em termos de progressao de

carreira, perdi."

Relacionado a isso, outra entrevistada, que ainda nao tem filhos, mas deseja ter, destacou
que seus planos de carreira afetam diretamente os planos sobre maternidade. O momento
de ter filhos, para ela, deve estar alinhado com um estdgio da carreira em que ela nao
esteja preocupada em progredir, porque ela enxerga como improvavel a possibilidade de
progressao nos primeiros anos apdés a maternidade. Segunda ela, a licenca maternidade

significa performance pior naquele ano e piores avaliagoes de desempenho:

“(...) vou perder 4-6 meses de contexto, de performance. Entdo, nesse ano, com



certeza eu nao vou ser promovida, nao vou estar performando super bem, porque
imagina, vocé chega de férias e jd estd perdido, imagina seis meses de licenca
entao. Dessa perspectiva, eu gostaria de estar, quando eu tiver filho, no estdgio
da minha carreira que eu nao esteja preocupada em continuar crescendo.(...) Mas
quando eu estiver com os meus filhos eu penso tipo - se eu ficar aqui um ano,
dois anos, trés anos messa posicao, fica ok por mim, nao estou desconfortdvel.
Essa é uma preocupacao que eu tenho. E eu posso estar errada, mas eu acho que
0s homens nao tem essa preocupacao. Nao acho que meu namorado estd tendo
essa preocupacdo. Fu fico sempre comentando, preciso fazer isso, aquilo, porque
a gente vai ter filho daqui a dois anos. E ele fica, relaza...vai dar tudo certo. Fu

eu fico tipo: nao. Fu sinto que os prazos estao apertados jd."

Por fim, boa parte das entrevistadas que nao tém filhos ou sentem que a maternidade

afetaria o sucesso profissional:

“Bu escolho nao té-los porque eu nao quero abrir mao da minha carreira. (...) Eu
nao sei se eu vou consequir, mas eu tenho ambicoes de onde eu quero chegar. F
eu vejo que é mais dificil com filhos. E tanto mais dificil em termos econdmicos,
de bancar, e se eu ndo tiver condigoes de bancar (creche) entao naturalmente eu
vou ter que ficar mais tempo com meu filho do que na minha carreira, ou me

desdobrar heroicamente, o que eu acho um absurdo, eu nao quero ser herdi."

Ou, entao, reconhecem que a maternidade, de forma geral, afeta a carreira dos seus pares

mulheres:

“Minhas colegas que tiveram filhos, reclamam muito. Reclamam muito que a
produgdo delas diminuiu, muitas delas quase que pararam de ir a conferéncias,
viajar. A situagcdo em geral ndo parece muito facil para elas neste momento, que

tem filhos pequenos.”

Os afazeres domésticos que nao envolvem o cuidado com os filhos apareceram em quatro

entrevistas e em todas elas se relacionam a carga mental das responsabilidades com a casa:

“E com ele, tinha uma questao de, para além de fazer as tarefas domésticas, mas
de se responsabilizar por elas. Entao assim, “ah, precisamos ir ao supermercado?
Entao vamos juntos no supermercado fazer compras” Mas assim, quem tem que
saber o que estd faltando, o que precisa, era eu. FEntao “ah, tem que limpar a
casa” Mas quem toma iniciativa, porque cara, a casa estd suja, tem que limpar,
entendeu? Era eu. Entdo a responsabilidade era minha. Mesmo que algumas

tarefas ele dividisse. Mas a responsabilidade ele nao dividia."



A nuvem de pontos resume bem as perspectivas destacadas acima. A dupla jornada
com as tarefas domésticas e cuidados com a familia criam uma barreira adicional
ao desenvolvimento das carreiras das mulheres em STEM. A palavra filhos aparece
89 vezes nesse bloco tematico, seguida pela palavra carreira, que aparece 49 vezes e vida, que

aparece 40 vezes.

4 Flexibilidade

Nesse bloco, perguntamos o quanto as entrevistadas valorizam a flexibilidade e como elas
enxergam o valor que os homens dao a flexibilidade. Também perguntamos sobre tecnologias
ou ferramentas que permitam que outros colegas deem continuidade ao trabalho conduzido

por elas.

O tema flexibilidade aparece espontaneamente ainda no bloco tematico sobre equilibrio
entre vida pessoal e profissional, principalmente quando o assunto era maternidade. Vale
destacar que no bloco anterior, a flexibilidade é percebida por muitas mulheres como
um custo para a progressao na carreira. Ao demandar mais flexibilidade para con-
seguir dar conta dos filhos e da profissao, elas sentem que acabam assumindo ainda mais

responsabilidades familiares. A descricao abaixo exemplifica esse ponto de vista:

“(...) eu acho que eu nao precisava ter escolhido tanto flexibilidade. Eu nao me
arrependo, mas eu nao precisava. Eu acho que flexibilidade é uma coisa que a
gente coloca muito na nossa conta e que tem que ser mais bem dividida — os dois

que vao dar um jeito nisso daqui.”

E, como destacado no bloco anterior, acaba gerando ainda mais responsabilidades e carga

mental sobre as mulheres:

“(...) quando a crianga precisa fazer fono, e vocé tem que levar, e ai vai chegar
masis tarde no trabalho. Na verdade é vocé que vai chegar mais tarde no trabalho.
Acho que a maioria das mulheres ainda vivenciam muito isso, e eu vivi iSso, na
verdade. Quando as meninas eram pequenas, enfim, por toda a circunstancia de
vida do casal ndo sair do tradicional nesse sentido. Apesar de ser um pai presente,
de querer ser pai, enfim. FE talvez ndo seja uma coisa que tenha sido consciente,
mas como (no meu trabalho eu tenho) um hordrio flexivel, eu posso chegar mais
tarde e sair mais tarde. Fu passei anos, elas dormiam e eu ia trabalhar. Ficava
até de madrugada trabalhando para compensar. Acho que na verdade, no fundo,

no fundo, quem fica pior de tudo é a mulher, que ndo se cuida, nao tem tempo.



Passet anos dormindo muito pouco para compensar o trabalho, as horas que eu

tinha perdido por conta do trabalho com as criancas.”’

A primeira pergunta do bloco tematico era se a entrevistada ja escolheu ganhar menos
por valorizar algum beneficio ndao monetario. 10 entre as 12 entrevistadas responderam que
sim, ou que ja pensaram, e para nove delas, esse beneficio era a flexibilidade. Para uma, a
carga horaria excessiva foi a razao. Quando perguntadas se valorizavam a flexibilidade, todas
as mulheres com filhos afirmaram que a flexibilidade foi fundamental para conciliar trabalho

e a maternidade, como exemplifica o trecho abaixo:

“Fu acho que essa flexibilidade no trabalho foi fundamental pra eu consequir levar
os dois caminhos, de professora e mae. Tinha natagdo, eu chegava mais tarde,
mas eu compensava o trabalho em casa. Normalmente era o que eu fazia. Tinha
que sair pra buscar na escola, e ai eu ndo compensava aquela perda, mas eu tinha
que trabalhar mais tarde. Entao certamente a flexibilidade (...) permitiu que eu

sequisse a carreira sem tanto “prejuizo...”

Ao conversar sobre a valorizacao da flexibilidade, duas entrevistadas destacaram uma
externalidade negativa da flexibilidade sobre a carreira. Como as mulheres valorizam
flexibilidade e tem maior custo em viajar ou se ausentar por varias horas, a
progressao da carreira acaba sendo mais lenta, seja pela recusa de um cargo,

pela hesitacao ou pela falta de confianga:

“eu participo de um grupo de desenvolvimento da carreira das mulheres, e dos
negros também. Entdio a gente jd participou de varios tipos de discussao com
relagcao a isso, e eu ouvi isso de um executivo que era sponsor desse grupo — ele
falou: “aparece uma oportunidade de trabalho para a mulher, e ela nao sabe o que
fazer. Se vocé pega a mesma oportunidade e oferecer pro homem, ele fala ‘eu vou
fazer, eu quero’” E vai. A mulher ela fala assim “ah, nao sei se eu vou consequir.
Serd que eu vou dar conta?”. A gente pondera mais. “Serd que eu vou ter que
viajar muito?”. Eu sempre colocava isso na minha cabeca. “Serd que eu pegar
essa oportunidade. .. ? Serd que eu vou dar conta? Serd que eu vou de repente
viajar muito, voltar pra aquela coisa de nao ficar mais em casa?” Entdao “Ah, eu

nao quero nao.”
Essa percepcao é comum a outra entrevistada que trabalha com pesquisa académica:

“eu demorei por exemplo a ser bolsista de produtividade. Que eu acho que € a
grande diferenca de saldrio — que é uma pequena diferenca — que € a diferenca

de saldrio que a gente conseque ter pra cientistas com uma carreira mais acelerada



que a outra. “Porque a gente so conseque com grande produgdo, e essa grande
produgdo precisa de tempo. Entdo eu acho que isso foi o ponto que talvez eu tenha
demorado por conta do género. Eu duvido muito que a maioria dos homens tenha

esse problema.”’

Perguntamos ainda se, na percepcao das entrevistadas, um grupo prefere mais flexibil-
idade que outro. A maioria das entrevistadas afirmaram que as mulheres demandam mais
flexibilidade. A principal razao é para conciliar a vida pessoal, principalmente a maternidade

e atividades domésticas, com as demandas da vida profissional.

“As mulheres carregam esse peso cultural de ter que serem elas as responsdveis

pelos filhos. Entao sao elas que valorizam mais a flexibilidade, me parece.”

“Com certeza as mulheres [valorizam mais flexibilidade]. Fu acho que os homens
sao muito mais disponiveis, para qualquer coisa. A gente pondera demais. Fu
acho que eles carregam menos responsabilidade, e como eles entendem que tem
menos atribuicoes, entdo eles estao mais disponiveis. Eu acho que as mulheres

estao menos disponiveis.”

“Fu acho que a mulher... bom, pelo menos admite mais. Fu acho que a gente
tem que lidar — o homem também, cada vez mais, né — tem que lidar com uma
sequnda rotina, digamos assim. Mas a mulher tem isso mais forte, mais cobrado,
mais institucionalizado. Entao eu acho que essa questdo da flexibilizagdo permite
vocé adaptar melhor essas duas rotinas, que elas sejam mais permedveis, assim,

que possam conviver de uma forma mais sauddvel.”’

Perguntamos também se as pessoas tinham preferéncia sobre flexibilidade nos horarios ou
nos dias trabalhados. Todas as entrevistadas preferem flexibilidade nas horas trabalhadas,
sendo as razoes apontadas gerenciar as atividades dos filhos, atividades domésticas e auto

cuidado (meditacao, atividade fisica, etc.).

Por fim, perguntamos as entrevistadas sobre o uso de tecnologias ou ferramentas que
tragam complementariedade das fungoes dos empregados. As pesquisadoras em geral relatam
maior dificuldade, a ndo ser um caso particular que tem um laboratério cujas atividades sao

conduzidas conjuntamente.

J& as entrevistadas que atuam na area de ciéncia de dados, possuem protocolos bem
estabelecidos para aumentar essa complementariedade. Abaixo, listamos exemplos de ferra-

mentas adotadas pelas empresas.

Pessoas que fazem atividades completares, como o analista de dados e o comunicador com



stakeholders, acompanham o trabalho uma das outras, como espelhos:

“Meu time especificamente tem feito "espelhos’, que a gente fala, né. De modo
que sempre tem alguém que sabe mais ou menos o que vocé estd fazendo. Que a
gente sempre dd esse exemplo: cara, fui atropelado. (...). Se eu nao tiver ld, as
pessoas vao consequir continuar tocando os projetos, mas nao com o mesmo grau

de profundidade que eu consigo. Mas certamente a coisa nao para.”’

Cientistas de dados sao orientados a escrever codigos bem documentados em repositorios

para serem facilmente replicaveis:

“(a orientagdo é ter) meus cddigos em repositorios suficientemente bons, bem
documentados, bem sinalizados, para quando alguém for pegar do ponto que eu
parei, a pessoa tenha condigcoes suficientes para continuar. Pode ser que a pessoa
precise ainda de um pouco da minha ajuda, mas ndo seja que eu preciso estar ld

para continuar o projeto.”’

Uma entrevistada ressaltou ainda que essas ferramentas sao mais facilmente implementa-
das em cargos técnicos, os chamados planos de sucessdo (andlogos aos planos feitos para
substituir empregados durantes as férias). J& os cargos de lideranca requerem habilidades
e capacidade de interlocucao com empresas ou governo, por exemplo, e essa habilidade de-

pendera de habilidades muito individuais e construidas ao longo de muito experiéncia.

A nuvem de pontos exemplifica os temas mais tratados no bloco: a flexibilidade, palavra
mais citada, aparece em destaque com as palavras mulheres, homens e filhos. As palavras
home office e pandemia também aparecem com alguém destaque. Algumas entrevistadas
confirmaram que a pandemia e o trabalho remoto foram prejudiciais as mulheres ja que as

atividades domésticas aumentaram substancialmente devido as medidas de isolamento social.

5 Diversidade e Igualdade de Género

A primeira pergunta desse bloco tematico foi se a entrevistada considera que homens e
mulheres sao tratados igualmente no ambiente de trabalho. Todas as mulheres, exceto uma,
responderam que nao. Quando perguntamos o porqué dessa resposta, os motivos estavam

tipicamente associados a vieses inconscientes, tais como vieses de afinidade e percepcao.

A explicagdo mais levantada foi o fato de ser culturalmente mais facil estabelecer rela-
cionamentos entre pessoas do mesmo género. Os homens, por serem maioria nos ambientes

de trabalho em STEM, formam grupos com mais facilidade. Esses relacionamentos que se
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formam resultam em beneficios implicitos para os homens, tais como participar de decisoes

que sao feitas em ambientes informais:

“Entre homens, entre pessoas do mesmo género, eu acho que é culturalmente
mais facil criar amizade. Entao nao vou dizer que eu fico sozinha, sou muito bem
tratada, sem duvidas. Mas eu sinto que sempre tem isso de que as decisoes $ao

feitas em grupinhos de homens.”
Ou ainda:

“Mas, por exemplo, uma decisao pode ser tomada num jogo de golfe. Que as

mulheres normalmente nao participam.”’

Nesse outro trecho, uma entrevistada aponta que os homens tém uma “irmandade” que
afeta a forma como o trabalho e desempenho de homens e mulheres sdo avaliados. Ela

adiciona ainda que, em geral, os chefes tém uma atitude paternalista com as mulheres:

“(...) eu acho que acontece uma coisa que eles nem percebem que fazem sabe.
Clube do bolinha, sem perceber. (...) Eles tem uma irmandade que acho que
eles nao percebem. Coisas que eu reparei assim: na hora de dar os créditos, eles
dao mais para os homens de uma forma real e para as mulheres de uma forma
paternalista. Ah, meu time que brilha, minhas meninas maravilhosas. Sabe, um
jeito que eu, enfim, entre eles, eles fazem de uma forma mais natural e mais

constante. Com as mulheres, acho que menos.”’

Um outro exemplo apontado foi a expectativa diferente que as liderancas tém sobre o
trabalho de homens e mulheres. Tanto justificado por viés de afinidade — a tendéncia de
avaliar melhor quem se parece conosco, nesse caso, devido ao género, quanto pelo viés de
percepcao, quando reforgamos esteredtipos que sao definidos por influéncia da sociedade ou

cultura na qual estamos inseridos. O trecho abaixo exemplifica essa perspectiva:

“Fu acho que as expectativas para as mulheres geralmente sao diferentes. Vou
colocar dois casos que se repetem muito. A gente contrata mulheres. Se a mulher
¢ junior, a gente pensa que a mulher precisa de mais ajuda. Entao, porque é
mulher, ela vai ter mais dificuldade. E um trabalho que envolve tecnologia, entio
ela vai precisar um pouco mais de ter alguém do lado, ajudando. O que é bem
preconceituoso porque se eu fui contratada junior, tenho que ser tratada como

outro homem junior. As expectativas ja sao diferentes né.”’

Esse tipo de viés inconsciente pode gerar externalidade ao longo da carreira.

A mesma entrevistada acrescenta que essas expectativas diferentes para homens e mulheres
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pode desencadear em ritmos diferentes na progressao da carreira. Mesmo que no mesmo nivel
de cargo pode até nao haver discrepancia salarial, a probabilidade de progredir na carreira é

diferente:

“Entao, vocé pensa que a carreira dela vai evoluir mais devagar porque ela en-
trou com menos habilidades, ou sei ld o que as pessoas pensam. Ai entdo, vai
acontecendo... e quando vocé chega no topo de, beleza, vocé estd satisfazendo as
expectativas para o seu nivel, vocé ja estd pegando todas as responsabilidades, de
sénior, ou o que seja. Parece que as pessoas colocam mais ‘poréns’ para voce.
Por exemplo, ah, mas eu estou esperando para quando vocé for promovida, vocé
jd estar a um ano ‘performando’ para o cargo que eu vou te pagar daqui a um ano.
E parece que para os homens, na minha perspectiva, isso nao acontece. Parece
que para eles, so cumprir as expectativas, o minimo requerido, parece que jd €
suficiente para que eles sejam avaliadas, suas performances, crescer na carreira.
A gente nao € tratado igual. Vocé pensa que no dia a dia pode ser que eu receba
o mesmo range salarial que as pessoas, mas quando vocé compara, tem mulheres
muito boas que deveriam estar ganhando mais, mas estao no range que ganha
menos para o que elas tem reconhecimento. FEntdo, vocé estd comparando pelo
que essa pessoa tem e nao pelo cargo ela deveria ter. Entao, ndo adianta de nada
falarem: todos os seniores ganham igual. Mas elas deveriam estar nessa fungdo
ou jd deveria ser comparadas com uma superior? Entdo, acho que no dia a dia
a gente se engana, pensando que a gente €, mas na verdade a gente nao é. Vocé

fica nesse cargo muito mais tempo, apesar de jd estar preparada para progredir”’

Expectativas diferentes associadas ao género também afetam mulheres no meio académico.
Uma das pesquisadoras entrevistadas explica que a comunidade académica exige um alto
padrao de exceléncia e que nesse ambiente extremamente competitivo, mulheres muitas vezes
precisam dar mais provas para mostrar que sao competentes do que os homens e, em geral,

sao vistas como esforcadas:

“O discurso de que uma mulher estd produzindo porque ela é esforcada, ou porque
ela tem coautores homens. Ou porque ela tem coautores. (...) Entdo a mulher
pode ter uma carreira consolidada, uma pesquisa de qualidade, mas isso estd as-
sociado a fatores diferentes no imagindrio das pessoas do que o fato de que o

homem tem uma carreira consolidada em pesquisa, por exemplo.”’

Uma entrevistada destacou como diferentes tipos de atribui¢cdes dadas para mulheres e

homens que acabam reforcando estereétipos. Mesmo com a mesma qualificacdo, as mulheres
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sao dadas atividades administrativas e, aos homens, as atividades estratégicas ou de liderancga:

“Nao [sao tratados igualmente]. Primeiro que eu brinco que tem a divisao sexual
do trabalho na propria academia. Entdo, por exemplo, a gente td no conselho do
departamento. Ai o conselho decide que precisa escrever uma carta para fazer
alguma coisa. A7 quem vai escrever a carta é uma mulher. Elaborar um texto, e
pensar em como fazer. Agora, a gente precisa de uma comissao para falar com
o diretor de um instituto, alguma coisa assim. Dai bota os homens, professores
titulares. Agora, precisa de alguém para conversar com um aluno que estd pas-
sando por uma dificuldade. A7 vocé bota mulheres. Entdo assim, tudo aquilo que

diz respeito ao cuidado dentro do trabalho, € atribuido para as mulheres.”’

Por fim, uma fala de uma das entrevistadas adiciona como a falta de representativa gera

um sentimento de ndo pertencimento para as mulheres:

“la disciplina] é dificil, as pessoas desistem, repetem, mudam de curso. .. e isso
acontece também com as mulheres. (...) E ai outros problemas psicoldgicos que
eu jd tinha aumentaram com a pressao da faculdade de querer me isolar — mais,
porque eu jd me sentia meio que um peizinho fora d’agua, e eu fui mais fundo
nessa coisa de ficar s6. Pra ndo ouvir coisas, pra nao me sentir mais estranha
do que eu jd estava me sentindo. E isso foi aumentando ao longo do mestrado e

do doutorado.”’

A segunda pergunta do bloco tematico diversidade foi se o tratamento diferente dado
a homens e mulheres mudou desde que a entrevistada comegou a trabalhar na &rea/local
de trabalho. Uma entrevistada afirmou que nao. As demais veem mudancas, umas mais
superficiais, enquanto outras percebem mudancgas maiores. O principal fator levantado foi o
maior mapeamento das diferencas de género dentro do ambiente de trabalho e maior espago

para discussao dessas diferengas (por meio de grupos organizados, projetos e workshops):

“(...) acho que as mulheres tem tido mais voz. Cada vez mais. Mas eu ndo sei
dizer como é que isso evoluiu ao longo do tempo. FEu acho que tem melhorado,

ou as pessoas tem mapeado mais a questaio do género.”’

“Olha, eu acho que mudou algumas coisas, pelo menos na superficie. Tenho
duvidas do quao profundas elas sao. Mas no meu entorno, por exemplo, a gente
tem um coletivo de mulheres que consequiu criar uma comissao de acolhimento da
mulher pra acolher vitimas que quisessem denunciar violéncia, coisas assim. E
teve um momento que a gente pautava muito essas questoes, levava pros 6rgaos, e

nos corredores, e tal. Entao a gente foi causando uwm constrangimento, eu acho,
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e as pessoas foram se constrangendo pelo menos de falar e de reproduzir certas

coisas.”’

Outro fator mencionado foi o aumento de lideres mulheres nas empresas, algumas inclusive

com programas para formagao de lideres e gestoras mulheres.

Em seguida, perguntamos se elas achavam que os colegas do sexo masculino pensam sobre
igualdade de género e se contribuem para criar um ambiente menos desigual. Apenas trés
entrevistadas afirmaram que os homens pensam sobre igualdade e, nos trés casos, afirmaram
que a diversidade faz parte da cultura das empresas. Ainda assim, uma delas afirmou que

esse nao ¢ um assunto que seja natural para os homens:

“Fu acho que quando vocé quer falar disso, eles vao pensar. Mas obviamente nao
estd no dia a dia deles. Se eles verem alguma coisa acontecendo, eu ndo acho que
desperta meles: ah, serd que isso estd acontecendo por uma questio de género?
Fu acho que isso nao acontece. Mas, se vocé quer falar com eles, eles vao pensar

e considera. Mas nao é natural.”

As demais afirmaram que os homens nao pensam ou que o assunto apenas passa pela
cabeca dos homens, mas eles nao se importam com ele. A maioria acrescentou que homens
mais jovens estao mais abertos para pensar e discutir questoes de género e diversidade em

geral.

A maioria das entrevistadas consideram que, de uma maneira geral, seus colegas homens

nao ajudam a contribuir para que homens e mulheres sejam tratados igualmente no trabalho:

“Nao [ajudam]. Se eu nao levanto alguma questao de género, nos comités de
sele¢ao, dentro da [empresal, nada é feito. Se eu ndo levanto a questdo, nao,
certamente. Fu participei de muitos comités. Mesmo quando fazemos o edital,
colocamos “sao bem wvindas aplicagoes de mulheres e de qualquer grupo minor-

itario”. Mas na hora da sele¢io, nada é feito.”

“Nao pensam em ajudar, a melhorar, mas nem pensam em atrapalhar por conta
do género. S6 nao faz nada. Mas ndo acho que o homem em geral, os meus

colegas pelo menos, nao.”

Contudo, duas mulheres relataram casos particulares em que acreditam que o comporta-
mento de colegas homens ajudou a criar um ambiente mais igualitario. O primeiro relato
foi sobre o famoso manterrupting — um neologismo que indica a interrupcao desnecessaria de

uma mulher por um homem:
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“Entdo tinha uma professora, por exemplo, que o chefe de departamento nao
deizava ela falar, na reuniao do conselho, praticamente. Cada vez que ela comegava
a falar ele interrompia. E ai ela falava “para de me interromper, para de me in-
terromper” e ele fazia de um jeito como se ele nao estivesse interrompendo, ou
era meio ironico. Até que a gente se organizou e falou “ndo, quem wvai falar pra
ele parar de interrompé-la vamos ser nos, e nao ela”. E ai comegou a funcionar
melhor, porque na hora que ela comegava a ser interrompida, ela parava, e a gente
falava “deixa ela falar” e ai ele viu que tinha mais gente, entao ajudou. FEsses
amigos, ¢ um grupo menor, mas eu acho que eles ajudam bastante, sim. Tem

problematizado as coisas.”

Outro relato foi sobre assédio sexual. A entrevistada argumenta que o reconhecimento de

um homem ajudou a dar visibilidade a uma acusacao de assédio sexual:

“Foi aquele momento em que foi importante que seja um homem puzrando, que
queira fazer, porque sendo é mais uma mulher choramingando, e a gente pode se

organizar em torno dessa ideia e tocd-la. Entdo nesse sentido eu acho que sim.”

As duas respostas positivas foram de entrevistadas que consideram que suas empresas

tém uma cultura pro-diversidade:

“Fu acho que eu tive uma boa experiéncia. As pessoas sio muito abertas. Se
eu levantar a bandeira, acho que as pessoas vdo reconhecer: esse comentdrio estd
sendo um pouco preconceituoso. A pessoa vai querer entender e melhorar. Acho
que isso € uma coisa muito boa na empresa atual - as pessoas querem entender
o que estd acontecendo pelo menos aprender para ndao errar de novo. Mas, na
ultima empresa que eu trabalhei isso nao funcionava. Antes eu também trabalhava
na drea [de ciéncia dos dados). Era 50% mulheres e 50% homens, a drea era
bastante equilibrada. Apesar da gente mao estar em desvantagem numérica, ter
representatividade na drea, era muito dominada por homens. Entdo os homens
nao estavam querendo saber se estavam sendo machistas. E se vocé falasse, ah,
que machista, vocé virava piada na verdade. Vocé virava a feminazi, feminista.
Era um ambiente totalmente diferente, ndao tinha abertura para vocé criticar. Na
verdade, a abertura era para vocé virar a piada da semana na empresa. FEra

totalmente diferente.”

Em seguida, conversamos se, na perspectiva das entrevistadas, o potencial de progredir
para cargos mais altos é afetado pelo género. A opinido geral é que sim e a principal razao

levantada foi que a falta de diversidade, que desencadeia varios processos ja apresentados
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anteriormente: vieses inconscientes, ambientes menos receptivos para as mulheres e rotinas
menos compativeis com as obrigacoes domésticas que as mulheres em geral assumem mais

responsabilidade.

Uma das entrevistadas destaca que a falta de diversidade implica que as decisoes serao
tomadas por um grupo de pessoas muito parecidas e a tendéncia é avaliar melhore que se

parece conosco:

“Primeiro, porque a minha drea so tem uma mulher além de mim, e ela € nova,
acabamos de contratar. Ja é uma grande amostra de que isso acontece. O sequndo,
acho que sao muitas pessoas com o mesmo pensamento tomando a decisdo, a
maior parte deles homens e a maior parte, homens que foram privilegiados a vida
toda. FE os que nao foram, acham que meritocracia existe. Os poucos que nao
foram nao consequem ver que eles tiveram muita sorte no comego. Entdo fica um

pouco complicado de debater esse tipo de questoes.”

Além disso, a falta de diversidade pode implicar que as empresas tenham mais espaco
para a diversidade masculina de personalidades. Ja em relagdo as mulheres, criam-se expect-
ativas baseadas em esteredtipos e, segundo sua percepc¢ao, as mulheres que cumprem tais

expectativas sao as que conseguem ocupar algum cargo de lideranca:

“(...) tem muito espago para a diversidade masculina de personalidades. Entao
assim, tem espaco para um homem mais agressivo, um mais quieto. Mulher mais
quieta é o esperado. Mulher mais agressiva, ah - muito agressiva, brigona. Nao
set como isso vai bater no teto da carreira delas. Porque, por exemplo, ld dentro
[da empresa] tem umas mulheres que sao maiores. Mas elas tém uma coisa mais
doce assim. Entdo, eu acho que tem sempre uma esperanca de que a mulher vai
trazer essa docilidade. Nao sei se vocé esta destoando disso, se vai te atrapalhar

de alguma forma. Ndo sinto aquela barreira, mas existe alguma coisa ali.”

Relacionado a isso, uma entrevistada cita que o género pode afetar progressao princip-
almente pelo que ela denomina “viés de avaliacao”: as qualidades que sao valorizadas no

ambiente de trabalho sao as caracteristicas tipicamente masculinas.

“Fu acho que sim, por causa dessa coisa que eu falei do viés na avaliacao. Entao
a mesma pesquisa, se ela é feita por um homem ou por uma mulher, pelo homem é
devido a certas qualidades dele, e pela mulher € devido a outras. E as qualidades
que sao valorizadas nos cargos mais altos da carreira, sao as qualidades deles.

Deles no sentido das consideradas masculinas.”
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Ela adiciona ainda que os ambientes de trabalho reforcam estereétipos que sdo definidos

por influéncia da cultura na qual estamos inseridos:

“Porque tem dois problemas. Um problema é que pode até ser que sejam qualid-
ades diferentes, e dai? Por que que a diversidade ndo € algo valorizado? E nao
vocé ter um modelo unico do que vocé quer como professor titular, por exemplo.
Por que que nao é importante ter professores titulares que exercem certos papéis,
mas outros que exercem outros, porque eles tem habilidades diferentes? Mas nao,
a carreira € muito monolitica, ela quer sé um perfil. Entao as mulheres em geral,
ou nao atendem esse perfil, porque foram construidas dentro de uma sociedade que
nao valoriza isso nas mulheres, ou até estdo dentro desse perfil, mas por serem

mulheres isso ndo € visto como se fosse esse perfil.”

Outra entrevistada considera ainda que o esforco para a mulher subir de cargo é muito
superior ao do homem tanto devido as altas expectativas colocadas para definir uma mulher

como bem sucedida quanto devido a sobrecarga das atividades domésticas:

“Vira de novo aquela questio das expectativas. Vocé tem que ser herdica. F ai
vocé vai ter que dar conta de mais coisas. Eu tenho um exemplo assim do que
faz hoje pra promover ciéncia. Dar prémio para mulheres. E eu nao sou contra
dar prémio para mulheres. Eu acho dtimo que a gente ganhe prémios, ganhe
dinheiro. Mas se a gente for olhar, os prémios cientificos, vamos dizer assim, a
maioria que tem sao homens que se dedicam a pesquisa o tempo todo, que vao ter
esposa em casa que toma conta dos filhos enquanto eles se trancam na casinha
deles para pesquisar. F ai quando vocé vé prémios que mulheres ganham, elas tém
que ser muito competentes em pesquisa e ainda vao ter que ter feito um trabalho
voluntdrio na Africa, vdo ter que ter salvado golfinhos. Sabe, é desproporcional. E
ainda vao ter que ouvir que estao ganhando um prémio porque elas sao mulheres.

Esta muito doido ainda.”

O trecho abaixo de uma outra entrevistada resume bem esse ponto de vista: as altas
expectativas fazem com que a mulher tenha que se provar mais e se adequar aos esteretipos

criados em ambientes tipicamente liderados por homens:

“Eu acho que a mulher precisa se provar mais, mostrar mais, para ascender a
cargos mais altos. Ja foi pior, hoje eu vejo que estd muito melhor, mas eu ainda
vejo algumas barreiras. Eu acho que a mulher ainda, muitas vezes ela até cria

um esteredtipo mais masculino para poder ascender para algumas dreas.”

Um outro ponto levantado foi relacionado ao fato de as mulher precisar de mais estrutura
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para assumir cargos de lideranca, tanto devido aos compromissos pessoas que em geral recaem

sobre elas, quanto por acreditar que a mulher toma menos risco.

“Para a mulher aceitar esse tipo de coisa, ela tem que ter uma infraestrutura por

tras muito bem feita. A mulher se lanca menos no desconhecido.”

Por fim, tratamos da diversidade racial. Esse bloco foi o menos explorado pelas entrev-
istadas e a razao esta relacionado exatamente com a falta de representatividade racial nas
empresas na area de STEM, principalmente em cargos mais altos. Todas as mulheres falaram
ter poucos colegas de trabalho negros. Quando perguntamos o que a entrevistada acha que
seus colegas pensam sobre a questdao de raga ou cor no ambiente de trabalho, as respostas
mais comuns foram que o assunto é pouco debatido por ser mais distante da realidade da
maioria das entrevistadas. Da perspectiva de uma mulher negra entrevistada, apesar de

excecao, ainda existe racismo explicito, principalmente quando ha uma lideranca negra:

“A experiéncia no trabalho ndo, mas eu acho que a visio de lider. Por exemplo,
ninguém vai se incomodar com o fato de vocé ter um par racista, mas o fato de
voceé ter um chefe negro, € algo que ainda — para wma minoria — mas para algumas
pessoas, € incomodo. (...) Eu jd tive uma subordinada que pediu para sair do meu
grupo. Ela ndo queria se reportar a uma negra. E a excecio da excecio. Mas é
a excegao da excegdao porque foi um pedido explicito. A questdo implicita, que a

pessoa pensa, mas nao fala, ew acho que é um pouco maior.”

Politicas e diretrizes claros contra preconceitos tornaram o ambiente de trabalho menos

preconceituoso:

“Porque asstm, de uns tempos pra cd, € politicamente incorreto vocé ser racista.
Vocé nao pode ser, é feio. Entdo as pessoas, embora elas tenham esse senti-
mento, nao € politicamente correto vocé explicitar que vocé € racista, que vocé é
homofobico, que vocé é machista. Ndo, isso € feio. As empresas tém programas
claros contra isso e isso pode ser até levado a vocé perder o emprego, se vocé
colocar uma coisa assim. Entdo a pessoa entende que ela ndao pode falar isso, mas

nao significa que ela nao sinta, que ela nao pense.”

De forma geral, as entrevistadas acreditam que a cor pode afetar a experiéncia da pessoa

no ambiente de trabalho, principalmente devido a baixa representatividade:

“Ble td la, ele é discutido, ele é falado. Mas sempre menos entendeu. Porque
¢ uma coisa muito longe da nossa realidade. (...) [Sobre afetar a experiéncia da

pessoa/, acho que deve afetar sim, como ele se vé né. Deve ser muito estranho
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vocé ser a unica pessoa. As referéncias nao sio suas, nao sao as mesmas. Apesar
[da empresa] ter muita diversidade - tem muito negro, comunidade LGBT...mas
vocé nao vé ninguém na lideranga negro, por exemplo. Vocé anda [na empresa/ e

vocé vé muito negro, mas subindo nao.”

Abaixo apresentamos a nuvem de pontos desse bloco— a palavra mulher(es), homens e

exemplo figuram como principais ocorréncias no bloco diversidade e igualdade de género.

6 Admissao e Progressao: os principais desafios

O principal desafio para a contratacdo de mulheres nas areas de STEM apontado nas en-
trevistas é a baixa oferta de mao de obra. Mas a baixa representatividade de mulheres nos
processos seletivos aparece como consequéncia de outras barreiras invisiveis que as mulheres

enfrentam, sendo a principal o fato da maternidade atrasar a carreira:

“a barra da mulher é muito alta, porque a gente teve que fazer muita escolha
antes. A gente teve que abrir mao de muita coisa, a questdao de filhos aparece

muito no caminho, a gente fica para trds.”
Outra entrevistada acrescenta que:

“O principal é que acho que tem poucas mesmo. Tem muitos problemas. O
primeiro € que tem poucas, jd vem poucas nas aplicacoes. A gente tem um prob-
lema de que jd tem poucas estudando na drea, e quando as mulheres vao aplicar,
as mulheres duvidam mais na hora de aplicar para um emprego. Ah, se eu fui
rejeitada uma vez, vou ser rejeitada para sempre, tipo quando aplicar de novo,
vou estar ld na lista de rejeitadas automdtico. Ou eles vdo me ver com outros
olhos. A mulher pensa muito mais antes de aplicar, jd tem um filtro que nods

mulheres fazemos antes de aplicar. Entao jd chega pouca mulher. ”
O viés inconsciente aparece como barreira adicional:

“Tem um outro problema que é a maior parte das pessoas que vao entrevistar
ja estao com um monete de viés inconsciente de porque vocé estd aplicando. Ah,
ela ¢ mulher, entdo ela ndo sabe programar. Af fica essa parte de - ja éramos
poucas, para consequir passar no funil inteiro, se a gente nao percebe esses vieses
que a gente estd tendo, que € inconsciente, ninguém estd fazendo de proposito
(eu espero), mas a gente termina com muita pouca mulher chegando no final. Eu
fico muito feliz quando uma mulher chega quase nas etapas finais porque eu tenho

quase certeza que ela vai ser contratada. Jd passou por todos esses filtros né.
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Muito dificil ela ndo passar. E complicado assim, porque jd tem poucas, a gente
conseque selecionar se a gente deixar com que mais mulheres apliqguem. Se a gente

tivesse mais mulheres desde o comego, acho que acostumariam essas pessoas.”

O principal desafio levantado para a progressao da carreira foi a subjetividade das avaliagoes

e expectativas diferentes colocada sobre o trabalho de homens e mulheres:

“Para a progressao, acho que o desafio é que entra muita subjetividade nas
avaliagoes. E como entra essa subjetividade, a subjetividade na drea de tecnologia
termina dando privilégio para os homens e tirando objetividade para a mulher.
Entao, no final, parece que a mulher tem que se esforcar trés vezes mais para
consequir superar toda a subjetividade. Acho que ela vem inconscientemente, as
pessoas tém ideias na cabeca que faz com que a barra da mulher estd aqui em
cima, e a do homem mais baiza. (...) E ai entra um monte de coisa — se vocé
¢ made, vai entrar outra barra a mais, vai crescendo dependendo de qual € a sua

situacao atual.”

A nuvem de pontos apresenta as principais palavras que aparecem no bloco tematico de

admissao e progressao na carreira.

7 Politicas e Diretrizes Institucionais

Neste bloco, as entrevistadas foram perguntadas sobre a existéncia de politicas ou diretrizes
que incorporassem a perspectiva de género nas instituicdes em que elas trabalhavam. Na
academia, a maior parte das entrevistadas negou haver politicas explicitas para melhorar
a inclusdo das mulheres nessas areas. Algumas citaram a preocupagao com a diversidade
nos processos de selecao, com a criagdo de manuais de boas praticas e explicitar nos editais
um incentivo a aplicacao pela parte de grupos minoritarios. Contudo, mesmo com essas

iniciativas, o problema de selecao persiste:

“Depotis, como eu te falei, na selecdo nao acontece. Também ndo acontece porque
tem duas razoes. Primeiro porque tem poucas candidatas. E depois, ja tinha
ocorrido que nessas discussoes dos comités, tem comentdrios discriminatorios
para as mulheres. Sdo individuais, eu ndo quero identificar a instituicdo com

1850, eu acho que a instituicdo nao aceitaria esses tipos de comentdrio.”

Uma entrevistada acrescentou ainda que é necessario o monitoramento para aplicar na

pratica as diretrizes de inclusao:

“A gente elaborou esse manual. [...] Entdo a gente tem um documento que
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eu nao sei qual € a extensao... eu acho que € baixa, por enquanto. FEsse que
é o ponto, que nao basta so elaborar. Vocé tem que elaborar e “catequizar” as
pessoas. E dentro, precisa de um monitoramento constante, pra realmente fazer

alguma coisa daquele manual.”

No meio empresarial, o cenario foi um pouco diferente, tendo as entrevistadas falado
sobre politicas explicitas visando o aumento da diversidade, nao apenas para mulheres.,
como também em relagdo a outros grupos minoritarios. Dentre elas, a preocupagao como
equilibrio no momento da selecao de candidatos a uma vaga, e transparéncia na divulgacao

das diferencas salariais dentro da empresa.

Uma das entrevistadas ressaltou que em sua empresa ha uma preocupacao com a diver-
sidade nao s6 em termos de representacao, mas de inclusao, uma vez que a mulher ja esta

dentro da empresa:

“Que nao € uma questdo so de género, eu acho que isso tem que ficar muito claro,
e de inclusdo, né. Porque muitas empresas trabalham diversidade, mas vocé tem
que assequrar a inclusdo, que é como vocé aceita a pessoa dentro daquele ambiente.
Como é que vocé cria aquele ambiente propicio. Nao adianta, falando de género,
vocé contratar uma mulher, e depois uma, sei ld, num processo decisorio, ela ndao
ser escutada. Entdao tem a diversidade e a inclusao. E a Johnson amarra essas

duas coisas, a diversidade e a inclusao.”

Finalmente, duas entrevistadas citaram iniciativas voltadas a criancas e adolescentes,
com o objetivo de que jovens meninas conhecam as oportunidades na area de STEM e se

identifiquem com elas desde cedo:

“Temos um projeto aqui no [nome da universidade/ sobre justamente género. Nas
dreas de STEM, o nimero de mulheres, de meninas, € muito pequeno. No [nome
da universidade] mesmo, o nimero de alunas em rela¢io a alunos, é baizo. Entao
a gente tem um projeto que chama [nome do projeto], e nés fazemos oficinas, para

essas meninas, para elas conhecerem as dreas de STEM, e se interessarem.”
A outra iniciativa citada é voltada para comunidades pobres:

“ Mas eu acho que a gente td devendo muito antes sabe? E como eu te falei,
ano passado eu fiz uma palestra para um grupo de meninas de uma comunidade
pobre. Sobre a drea de tecnologia. FE ai, qual era o objetivo? Colocar na cabeca das
meninas mais uma possibilidade: que elas ndo precisavam necessariamente sequir

uma ou outra carreira mais tradicional, que tecnologia era uma op¢ao. Foi muito
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gratificante fazer esse trabalho, porque realmente elas ndo tinham essa ideia. Sabe
aquela coisa: a gente escolhe o que a gente conhece. O que a gente nao conhece, a
gente nao escolhe. Entdo se vocé nao tem o exemplo de alguém que, sei ld, tenha
progredido na carreira de tecnologia, ou tenha uma mulher que tenha feito isso,
ela simplesmente ndo escolhe aquilo. O que eu conheco? Eu conhego professor, eu
conheco médico. .. Pode ser que vocé conheca um advogado... Ou sao homens,
ou nao sei o qué. Ai quando vocé vé uma menina, negra, que saiu também de
um bairro mais humilde, que conseguiu estudar mais, e chegar a frente, ai aquilo
passa a ser uma possibilidade. Ainda que vocé depois nao escolha, mas passa a ser
uma possibilidade. Entao foi assim, eu aprendi muito com as perguntas, com a
participacao delas, porque eu vi que realmente foi uma luzinha. Vocé pode escolher

0 que vocé quiser, inclusive isso.”

A nuvem de pontos do bloco tematico politicas e diretrizes inclui como principais palavras

a diversidade, mulheres, género e inclusao.

Por fim, listamos iniciativas para garantir um ambiente mais diverso nas ciéncias em
geral segundo a Unesco (2015). As entrevistadas classificaram cada iniciativa como muito
efetiva, pouco efetiva ou indiferente no contexto de cada uma. Abaixo, listamos as iniciativas
consideradas e a proporcao de entrevistadas que classificam a iniciativa como muito eficiente
(Figure 77).

« apoio de altos niveis de governanga para politicas institucionais de género (100%)
« Abordar preconceitos inconscientes nos processos de sele¢ao e avaliagao (100%)

o Eliminar as disparidades salariais entre homens e mulheres, incluindo financiamentos

(92%)

e Abordar a cultura institucional e os processos que penalizam a vida familiar da mulher

(83%)
o Implementar treinamento contra assédio sexual e garantir reparacao para vitimas (83%)
« Garantir que homens e mulheres possam aproveitar viagens, conferéncias e fundos (75%)
o Ter processos de decisdo e sele¢ao abertos, transparentes, e responsaveis (75%)
o Garantir que homens e mulheres possam aproveitar viagens, conferéncias e fundos (75%)
« Ter processos de decisao e sele¢ao abertos, transparentes, e responsaveis (75%)

o Ter processos de tomada de decisao e selecao abertos, transparentes e responsaveis
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(67%)
o Modernizar ambientes de trabalho e gestao de recursos humanos (67%)

o Oferecer recursos para pais e maes participarem de novos treinamentos ou entrarem

novamente no mercado (50%)

Figures
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Figure 1: Nuvem de Pontos: Ocupagao
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Figure 2: Nuvem de Pontos: Equilibrio
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Figure 3: Nuvem de Pontos: Flexibilidade
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Figure 4: Nuvem de Pontos: Diversidade
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Figure 5: Nuvem de Pontos: Admissao e Progressao
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Figure 6: Nuvem de Pontos: Diretrizes
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Figure 7: Diretrizes
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Appendix: Qualitative Questionnaire

INTRODUCTION

My name is [interviewer’s name/. I would like to interview you as part of a
Fundagdao Getulio Vargas survey. The aim of this research is to understand the
challenges and barriers for the entry and progression of women in the areas of
STEM (Science, Technology, Engineering and Mathematics). Much of our study
s quantitative. But before diving into the data analysis, it would be important
to hear your perspective on the topic as you are a (women’s) representative [in
the area]. The answers and comments in this questionnaire will not be attrib-
uted to you. QOur goal is to better understand the challenges and possibilities in
your area to guide our data analysis, from your point of view. The interview will
take approzimately X minutes. Before we start, would you allow me to record
our conversation? This recording will only serve to prevent me from losing any
information and will be destroyed as soon as the answers are transcribed anonym-

ously.

WARM UP

o Could you tell me about your work? Area of activity, occupation, how long you have

worked in the area and in that occupation.

e And what attracted you to this job?

BALANCE & MANAGEMENT BETWEEN WORK AND PERSONAL LIFE

o People sometimes talk about a “work-life balance". Do you think you can balance work

and personal life?
— Why (not)? In what ways?

o« What are the specific problems that you are generally faced with when it comes to
managing work and personal life? [PROBE: HEALTH, STUDY, CHILDREN, CARING
FOR ELDERLY PARENTS, RUN A HOUSE, MARKETING VISITORS, SOCIAL LIFE]

o [IF THE INTERVIEWEE HAS CHILDREN]

— After you had children, did you have to change any choices you made in your

career?

— How much concern do children mean to you while you are working?
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— Does your family’s configuration (partner and children) affect your professional

choices? How?
e [IF THE INTERVIEWEE DOES NOT HAVE CHILDREN]
— Do you believe you could do your current job and have children?

— If you think about having children, do you think that planning affects your career

choices?
— Do your current job or career plans affect any plans you may have regarding having

children?

FLEXIBILITY

» Have you ever chosen to earn less for valuing any non-monetary benefit? What would
these benefits be? [PROBE: WORK ENVIRONMENT, FLEXIBILITY]

e Do you value flexibility?
— [IF SO]
x Why?
x Do you value flexibility in hours or days of the week?
e In general, do you think women or men value more flexibility? Why?

e Does your job have project management technologies that allow other colleagues to
continue their work, or are you the only one who can carry out an activity that you
have started? [HYPOTHETICAL EXAMPLE]

DIVERSITY AND EQUALITY IN THE WORKPLACE

e Do you think men and women are treated equally?
— [IF NOT]
* How do you think men and women are treated differently? [PROBE.]
« Has this situation changed since you started working in that area / workplace?
[IF SO|
Is it better or worse? And why do you think this change has occurred?

e Do you think your male colleagues think about gender equality?

32



— [IF SO] In what ways?

e Do you think your male colleagues help to contribute so that men and women are

treated equally at work?
— [IF SO] What do they do?

e Do you feel, in your current job, that the potential to progress to higher positions is

affected by your gender?
— [IF SO] Why? What gave you that impression?

o (Shifting the focus a little...) What do you think your colleagues think about the matter

of ethnicity (in your work environment)?
e Do you think people’s ethnicity affects their work experience?

— [IF SO] In what ways?

RESEARCH QUESTIONS: ADMISSION AND PROGRESSION

o When you chose your area of expertise, were there many or few women starting out?

Nowadays do you feel like there are more women?

o Thinking about your current position: are there currently more women in this type of

position than when you started? And do you see any changes over time?

o After all we talked, could you list the main challenge for hiring women in your area?

And for progression?

POLICY

o Is there a policy or guideline in your institution that incorporates the gender perspect-

ive?

o Finally, I will list some possible initiatives suggested by international institutions to
ensure a more diverse environment in the science field in general. For each of them,
can you tell me, in your opinion, if you consider it (i) very effective, (ii) little effective,

or (iii) indifferent.
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Table Al: How to ensure a more diverse environment in the sciences

Address unconscious prejudices in the
selection and evaluation processes:

() Very effective

() Little effective

() Indifferent

Have open, transparent and accountable
decision-making and selection processes:
() Very effective

() Little effective

() Indifferent

Implement sexual harassment training
and ensure reparations for victims:

() Very effective

() Little effective

() Indifferent

Modernize work environments
and human resource management:
() Very effective

() Little effective

() Indifferent

Address institutional culture and processes
that penalize women’s family life:

() Very effective

() Little effective

() Indifferent

Eliminate the gender pay gap, including
funding;:

() Very effective

() Little effective

() Indifferent

Have support from high levels of

governance for institutional gender policies:

() Very effective
() Little effective
() Indifferent

Offer resources for fathers and mothers
to participate in new trainings or re-enter
the market:

() Very effective

() Little effective

() Indifferent

Ensure that men and women can enjoy
travel, conferences and funds equally:
() Very effective

() Little effective

() Indifferent

Source: “Is the gender gap narrowing in science and engineering?" UNESCO (2015).
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