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RESUMO:

No Brasil, ainda hd uma grande desigualdade de género, com 70% dos cargos nos setores de tecnologia e
marketing ocupados por homens. As mulheres enfrentam esteredtipos e preconceitos que prejudicam seu
desempenho profissional. Neste contexto, a proposta do artigo ¢ abordar essa desigualdade, destacando a
predominadncia masculina no empreendedorismo global, especialmente em paises de baixa renda, conforme o
Global Entrepreneurship Monitor (GEM) de 2022. Foram conduzidos um estudo exploratorio e uma revisao
bibliografica para listar desafios e estratégias para combater essa desigualdade. O artigo discute a
sub-representagdo feminina em cargos de lideranca e a disparidade salarial, propondo politicas de equidade
salarial e programas de capacitagdo para mulheres. Como resultado, foram identificadas dificuldades
significativas na academia e na atuagdo profissional, sendo destacadas estratégias para minimizar esses
problemas.
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ABSTRACT:

In Brazil, there is still great gender inequality, with 70% of positions in the technology and marketing sectors
held by men. Women face stereotypes and prejudices that harm their professional performance. In this context,
the purpose of the article is to address this inequality, highlighting the male predominance in global
entrepreneurship, especially in low-income countries, according to the Global Entrepreneurship Monitor (GEM)
of 2022. An exploratory study and a literature review were conducted to list challenges and strategies to combat
this inequality. The article discusses female underrepresentation in leadership positions and the pay gap,
proposing pay equity policies and training programs for women. As a result, significant difficulties were
identified in academia and professional practice, and strategies were highlighted to minimize these problems.

KEYWORDS: Stereotype threat; Information Technology; Gender inequality; Marketing; Gender.

Disponivel em: https://doi.org/10.47820/recima21.v5i10.5748

'Liliane Rodrigues Magalhdes — Graduanda em Tecnologia da Informagio — UFERSA — Pau dos Ferros.
?Laysa Leticia Barbalho Fernandes — Tecnéloga em Marketing — UNP — Pau dos Ferros.
3Reudismam Rolim de Sousa — Doutor em Computagio — UFCG — Campina Grande.


https://doi.org/10.47820/recima21.v5i10.5748

1 INTRODUCAO

Segundo o Global Entrepreneurship Monitor (GEM) de 2022, apesar do progresso no
empreendedorismo feminino, a presenca masculina ainda ¢ predominante, com quase o dobro
de homens empreendedores comparado a mulheres. Além disso, o estudo indica que mulheres
sdo geralmente menos ativas em negdcios e tendem a realizar investimentos menores em
todos os paises examinados. Nos paises de renda baixa, as disparidades de género sdo mais
marcantes, enquanto que em nagdes de renda média-alta, as mulheres estao mais proximas de
atingir a paridade de género no empreendedorismo (GEM, 2022).

No Brasil, os setores de Tecnologia da Informacgado (TI) e marketing apresentam uma
notavel desigualdade de género, conforme revelado pela pesquisa "Cargos Tech e Digital
2023" da Mercer, que indica que 70% dos cargos no setor sdo ocupados por homens (Melo,
2024). Este dado sublinha a persistente disparidade de género, que ainda prevalece em
campos inovadores ¢ em rapida evolugdao. Em termos de remuneracgao, o ano de 2023 viu um
aumento de 10% nos salarios de profissionais de marketing e tecnologia, destacando o valor
crescente dessas respectivas areas de atuagao no mercado (Melo, 2024).

A ameaga de esteredtipo, como definido por Myers et al. (2014), ocorre quando
individuos temem ser julgados ou tratados de acordo com um esteredtipo negativo de seu
grupo social. Em contextos educacionais e profissionais, a forma como as avalia¢des e tarefas
sao administradas podem reforcar essa ameaga, impactando negativamente o desempenho
desses individuos, independente de suas capacidades reais. Por exemplo, Silva e Pereira
(2009) mostraram que mulheres podem ter desempenho reduzido em testes matematicos e
menor aprendizado em plataformas educacionais que utilizam avatares masculinos
estereotipados.

Assim, ¢ imprescindivel entender que medidas devem ser tomadas para combater a
desigualdade de género nas areas de Tecnologia e Marketing. Dessa forma, neste artigo ¢
abordado o conhecimento sobre como a discriminagdo de género em escolas, universidades e
empresas dos setores de Marketing e Tecnologia, impede o progresso cientifico-tecnoldgico.

Com objetivo de reduzir os impactos e tratar mulheres de forma mais igualitaria, este
trabalho tem como justificativas pessoais, académicas e sociais: a necessidade urgente de
abordar a disparidade de género persistentes no empreendedorismo e no setor tecnologico,
incentivando uma maior representatividade feminina em campos dominados por homens,
fortalecendo o empoderamento feminino.

Para o desenvolvimento da metodologia deste artigo, foram realizadas pesquisas
bibliograficas abrangentes, baseadas em livros e artigos sobre discriminacdo de género nos
setores de Tecnologia e Marketing. Essas fontes foram obtidas em publicagdes impressas e
digitais e analises demograficas, cujos dados e informagdes coletadas foram analisados por
meio de métodos de leitura, debates e interpretagdo, além da anélise da literatura popular, em
revistas ndo cientificas, que costumam abordar a tematica.

2 DESIGUALDADE DE GENERO EM SETORES TECNOLOGICOS E DE
MARKETING

Nesta se¢do sdo abordados aspectos relacionados a desigualdade de género nos setores
estudados (tecnologicos e de marketing), apresentando um historico da tematica.

2.1 Historia

A desigualdade de género nos setores de tecnologia e marketing constitui um desafio
de longa data, marcado por uma histdria repleta de obstaculos e avancos limitados. Desde as



fases iniciais desses setores, as mulheres enfrentaram discriminacdo e encontraram barreiras
substanciais a sua participagdo, sendo frequentemente limitadas por esteredtipos de género
enraizados na sociedade (Schienbinger, 2001). Apesar de contribui¢cdes significativas de
figuras como Grace Hopper, pioneira da computacdo e almirante da Marinha dos EUA,
conhecida por suas contribui¢des para o desenvolvimento da linguagem de programagao
COBOL, e Ruth Bader Ginsburg, influente juiza da Suprema Corte dos EUA, conhecida por
suas lutas pela igualdade de género e pelos direitos das mulheres, a representacdo feminina
nessas areas permaneceu notavelmente baixa até o periodo que antecedeu a metade do século
XX (Leta, 2003).

As décadas de 1960 e 1970 marcaram um periodo de intensificagdo do movimento
feminista, que direcionou esforgos significativos para combater a discrimina¢@o de género no
ambiente académico e de trabalho, especialmente, nos campos da ciéncia e engenharia. Esse
movimento desempenhou um papel fundamental ao incentivar cada vez mais mulheres a
ingressarem nesses setores. No entanto, apesar dos avancos alcancados, as mulheres ainda
continuavam a enfrentar desafios significativos, como disparidades salariais, assédio e a
auséncia de modelos femininos proeminentes e inspiradores, desencorajando-as de buscar
carreiras académicas e perpetuando a desigualdade de género nessas areas (Schienbinger,
2001).

3 METODOLOGIA

Como metodologia para o desenvolvimento do trabalho, foi realizado um estudo
exploratorio por meio de uma revisdo da literatura sobre os desafios de género e estratégias
para combater a desigualdade de género na Tecnologia e no Marketing. Uma revisdo da
literatura consiste em um trabalho de anélise de itens publicados direcionados a determinada
area de conhecimento, buscando aprimoramento e atualizacdo do conhecimento (Sousa et al.,
2021). Para a condugdo da revisdo, foram realizadas pesquisas bibliograficas em livros e
artigos sobre discriminagdo de género nesses setores, os quais foram obtidos em publicagdes
impressas e digitais, bem como em analises demograficas. Os dados e as informacoes
coletados foram analisados por meio de métodos de leitura, discussdo e interpretagdo. Além
dos textos de natureza cientifica, também foram consultadas informagdes em fontes
populares, como artigos de revistas ndo cientificas, que costumam abordar a questdo da
disparidade de género.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A desigualdade de género nas areas de TI e marketing tem atraido atengdo
significativa nos Ultimos anos. Nesta secdo, discutem-se os desafios de género e as estratégias
para combater essa desigualdade nessas areas.

4.1 Desafios de género

Esta secdo explora os desafios enfrentados por mulheres tanto no ambiente académico
quanto no profissional. S3o analisados os obstaculos recorrentes, como desigualdade de
oportunidades e sub-representacdo em areas-chave, além das iniciativas em andamento para

promover maior equidade de género.

4.1.2 Desafios académicos



Apesar de serem maioria nas universidades brasileiras, de acordo com o levantamento
realizado pelo IBGE (2019), as mulheres representam somente 13,3% entre estudantes
matriculados nas areas de Computagdo e Tl e 21,6% dos cursos de engenharia.

Apenas 30% das universitarias escolhem carreiras relacionadas a ciéncia,
tecnologia ou matematica (denominadas STEM, por sua sigla em inglés),
segundo dados da Unesco. O peso dos esteredtipos forjados desde a infancia
se reflete no que se busca quando adulto. Nao s6 na vida profissional, mas,
também, na pessoal. "A escolha da profissdo ¢ apenas uma amostra de como
os papéis de género influenciam o desenvolvimento cognitivo ou afetivo",
diz Martinez. (Agudo, 2019).

No Brasil, a representatividade feminina em cursos de Ciéncias, Tecnologia,
Engenharia e Matematica (STEM) ¢ baixa. Em 2020, menos de 20% dos estudantes em
computa¢do eram mulheres. Holanda et al. (2020) destacam que a permanéncia dessas alunas
nos cursos ¢ um desafio continuo, exigindo iniciativas que incentivem sua persisténcia.

Os desafios de esteredtipos de género e preconceito sdo significativos em cursos na
area de STEM. Uma pesquisa conduzida no Instituto Federal Catarinense (IFC) revelou que
questdes relacionadas ao género influenciam tanto o ingresso quanto a permanéncia das
alunas nesses cursos Junges et al. A pesquisa também aponta que mulheres relataram se sentir
subestimadas em areas consideradas "masculinas" e enfrentaram preconceitos que afetaram
sua trajetoria académica (Jungles et al., 2023).

Além disso, a percepcdo sobre a dificuldade dos conteuidos e a falta de
representatividade feminina desmotivam as estudantes, levando a evasao dos cursos. Junges et
al. (2023) apontam que a maioria das mulheres expressou receios quanto a escolha de areas de
STEM, devido a percepgao de que sao campos dificeis e dominados por homens.

4.1.3 Desafios profissionais

Na era digital, as industrias de T1 e Marketing se tornaram pilares fundamentais para a
inovacdo tecnoldgica. Apesar dos avangos, a participacdo dos homens ainda ¢ predominante
nesses setores desde o principio, comparada a representagdo feminina, ainda escassa, de
acordo com dados da CNN Brasil, 2020.

Segundo estudos realizados pelo Instituto PROA, apenas 25% das vagas de emprego
em areas como Ciéncias, Tecnologia, Engenharia, Artes e Matematica sdo ocupadas por
mulheres, embora elas representem mais da metade da forca de trabalho global, e segundo o
IBGE, apenas 20% dos profissionais de TI sdo mulheres.

4.1.4 Ocupagdo de cargos de lideranga

Estudos revelam que, embora as mulheres representem cerca de metade da forca de
trabalho, sua presenca em cargos de lideranga nos setores tecnoldgicos e de marketing ainda ¢
significativamente menor. De acordo com a pesquisa Woman in Technology, de 2021,
realizada pela empresa de recrutamento especializado do Grupo Page, elas ocupam menos de
30% dessas posicdes na América Latina (PageGroup, 2021).

Entre os obstaculos ao avanco profissional, destacam-se estruturas e culturas arcaicas,
mantidas por muitas organizacdes, que favorecem a ascensdo de homens a cargos de chefia,
enquanto impdem barreiras invisiveis ou explicitas para as mulheres. Um estudo realizado
pelo Instituto Opsos (Sebrae, 2023) indicou que 27% dos brasileiros relataram desconforto em
ter uma mulher como chefe, evidenciando resisténcia a liderangas femininas, o que reduz suas
chances de crescimento corporativo.



Em 2024, uma pesquisa da Infojobs revelou que “sete em cada 10 mulheres afirmam
ter perdido uma oportunidade de emprego apenas por serem mulheres”. Além disso, 77%
acreditam que homens e mulheres ndo possuem as mesmas oportunidades, enquanto 69%
relataram ter sua credibilidade questionada por causa de seu género (Infojobs, 2024). A falta
de representatividade em cargos de chefia, discriminagdo salarial e esteredtipos de género
perpetuam essas desigualdades.

Essa sub-representagdo feminina em posi¢des de lideranga gera impactos profundos,
como a limitacdo de oportunidades de carreira, culturas organizacionais excludentes e
decisdes menos inclusivas (Barbosa, 2023). Como consequéncia, as empresas perdem talentos
valiosos e inovagdes que poderiam atender melhor as demandas diversas da sociedade,
ampliando as disparidades salariais e a exclusdo social.

No setor de marketing, embora as mulheres constituam uma parcela significativa da
forca de trabalho, pesquisas apontam que apenas 15% ocupam cargos de CEO em agéncias de
publicidade, e 25% dos profissionais da area de criagdao sdo mulheres, segundo a pesquisa da
More Grls em 2020 (Capitani, 2024). A auséncia feminina em posi¢des de lideranca e nas
areas criativas impacta negativamente a autenticidade e representatividade das campanhas,
muitas vezes falhando em se conectar de maneira significativa com o publico feminino.
(Capitani, 2024).

4.1.5 Desigualdade salarial e oportunidades de carreira

Apesar de avangos em alguns setores, ainda hé barreiras significativas a participagdo e
ao desenvolvimento profissional das mulheres, especialmente na 4rea de TI. A disparidade
salarial ¢ uma dessas barreiras, refletindo as desigualdades de género e raca no mercado de
trabalho brasileiro. Segundo a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD),
publicada pelo IPEA (2019), "as mulheres brasileiras ganham, em média, 76% da
remuneracdo masculina. Para mulheres negras, essa disparidade ¢ ainda mais acentuada,
representando apenas 43% dos saldrios dos homens brancos". Um estudo da Vagas.com
mostrou que, embora tenha havido uma ligeira redugdo na desigualdade em 2020, a diferenca
salarial voltou a crescer em 2023, com as mulheres ganhando em média 24% menos que os
homens.

Figura 1: Diferenca salarial entre géneros nos ultimos cinco anos

Evolugédo do salario médio das mulheres nos dltimos cinco anos (em reais)
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Além dos motivos ja mencionados, fatores como Discriminagdo Sistémica,
Segregacao Ocupacional e Preconceito Implicito e Explicito também contribuem para essa
disparidade. A discriminagdo sist€émica envolve praticas e politicas institucionais que
favorecem, direta ou indiretamente, homens em detrimento de mulheres. Na industria de
tecnologia, essa diferenca ¢ ainda mais alarmante, com as mulheres enfrentando barreiras
significativas para contratagdo e promocao. Smith et al. (2020) revelaram que empresas de
tecnologia tendem a favorecer homens em posi¢des de lideranga, resultando em uma menor
representacao feminina em cargos de alta geréncia.

A segregacdo ocupacional trata-se da concentragdo de mulheres ¢ homens em
diferentes setores econdmicos. Na tecnologia, mulheres sdo frequentemente encontradas em
funcdes de suporte com baixa remuneracao, enquanto homens dominam cargos técnicos cujos
salarios sdo consideravelmente mais altos. Isso resulta em diferengas salariais significativas,
j& que os cargos ocupados por homens tendem a ser mais valorizados financeiramente. Um
estudo de Moss-Racusin et al. (2012) realizado em universidades dos Estados Unidos mostrou
que curriculos com nomes masculinos recebiam respostas mais positivas e ofertas salariais
mais atrativas, sendo considerados mais competentes e contrataveis do que curriculos
femininos idénticos.

Embora represente 51,48% da populagdo brasileira total, segundo o Censo de 2022 do
IBGE,

De acordo com a pesquisa do Infojobs, 88% das respondentes acreditam que
existe desigualdade salarial entre homens e mulheres no mercado de
trabalho, enquanto mais da metade (54%) afirma que ja atuou exercendo as
mesmas fungdes que um colega homem, ganhando menos (G1, 2024).

Mesmo com curriculos impecaveis e mais escolarizadas, dados divulgados pelo
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2022) revelaram que as mulheres ainda
ganham cerca de 21% menos do que homens: R$2.303 contra R$2.920.

Apesar da contribuicdo historica feminina para o desenvolvimento da tecnologia e do
marketing, o cenario atual ainda apresenta muitos desafios para a igualdade de oportunidades
no mercado de trabalho.

Em suma, a persisténcia da desigualdade de género nesses setores reflete ndo apenas
um legado historico de discriminagdo e esteredtipos, mas também a necessidade urgente de
acoOes concretas para promover a igualdade de oportunidades e representatividade. Ainda que
tenha-se testemunhado avangos significativos ao longo das décadas em vérios setores, €
inegavel reconhecer que muito trabalho ainda precisa ser feito para superar as barreiras
estruturais e culturais que perpetuam essa disparidade (Schienbinger, 2001).

4.1.6 Retengao, desenvolvimento de talentos e representatividade

A retengdo e o desenvolvimento de talentos femininos sdo areas criticas para empresas
de tecnologia e marketing. De acordo com a pesquisa Women in Technology, apenas 26% das
empresas na América Latina possuem programas de retengdo e atragao de talentos femininos.
As estatisticas revelam um cendrio preocupante: menos de 20% dos cargos nas areas de
tecnologia no Brasil sdo ocupados por mulheres, e esse desequilibrio ¢ ainda mais acentuado
nas posi¢oes de lideranga, onde as mulheres ocupam menos de 30% dos cargos em toda a
América Latina (PageGroup, 2023).

No contexto da diversidade de pessoal nas organizagdes, algumas empresas vém
buscando mapear seu perfil profissional. Por exemplo, a Oi realizou o Censo de Diversidade,
Inclusdo, Equidade e Pertencimento (DIEP), uma ferramenta estratégica que emprega agdes
como entrevistas em profundidade e grupos focais para descobrir como se d4 a diversidade



dentro da organizac¢do. Os dados de sustentabilidade da companhia apresenta que a maioria
dos colaboradores se considera do género masculino, cisgénero, heterossexual, branco, com
idade média entre 28 e 42 anos (geragdo Y) e com filhos (Exame, 2023).

4.2 Estratégias

Algumas estratégias podem ser implementadas para combater a desigualdade tanto na
academia, quanto na atuagao profissional.

4.2.1 Estratégias de combate a desigualdade na académia

No tocante ao combate aos desafios académicos, algumas estratégias sao possiveis,
tais como a realizada pela Sociedade Brasileira de Computagdo (SBC), que desenvolveu o
programa Meninas Digitais, que apoia varias iniciativas para apresentar a area de computagao
a alunas do ensino fundamental e médio. Este programa, até maio de 2020, contava com 110
projetos parceiros em todas as regides do Brasil, promovendo competi¢des de programacao,
workshops e palestras (Holanda et al., 2020).

4.2.2 Estratégias de combate a desigualdade na atuagdo profissional

Compreender os fatores que causam essa desigualdade de género é fundamental para
que as empresas possam desenvolver estratégias eficazes para atrair e reter talentos femininos,
contribuindo assim para a redugdo dessa disparidade no mercado.

4.2.3 Combate a desigualdade na atuagdo profissional

No contexto do combate a desigualdade na atuagdo profissional, algumas estratégias
sdo possiveis. Dentre elas, grandes empresas tém investido em mudangas estruturais para
capacitar mais mulheres e aumentar sua presenca em posi¢des de lideranga (PageGroup,
2023). Um exemplo de uma dessas organizagdes € a Oi, que busca construir uma cultura
plural dentro das empresas, possibilitando didlogos internos e transparentes sobre vieses de
género e liderangas preparadas para acolher e desenvolver times diversos (Exame, 2023).

A Ot realiza um programa de acelera¢do de Liderancas Femininas para desenvolver
gestoras em posicoes de maior impacto estratégico, com o objetivo de ampliar a
representatividade nos processos de selegcdo para os primeiros niveis executivos (OI, 2022a).
Iniciativas como essas vém impactando os resultados. Por exemplo, a companhia aumentou a
representatividade feminina em posicdes executivas de 28% em 2020 para 34% em 2023
(Exame, 2023).

A organizagao também inclui o Programa Oi Devs, uma agdo afirmativa para mulheres
no mercado de programagdo (OI, 2022b), e a turma de reskilling, que oferece treinamento
para realocar colaboradoras para novos postos de trabalho (Exame, 2023). Segundo a Exame
(2023), a organizagdo possui aproximadamente 36% de mulheres em seu core business, sendo
que a maior presenga feminina estd concentrada nos niveis de estagidrios(as) e aprendizes
(51%).

Neste sentido, estratégias como as adotadas pela OI precisam ser buscadas para educar
e estabelecer politicas inclusivas que promovam a representatividade e o desenvolvimento
profissional das mulheres nessas areas.

4.2.4 Combate a desigualdade salarial e promogao de oportunidades



No contexto da defini¢do de estratégias para combate a desigualdades salarial e
promocao de oportunidades de carreira, compreender os fatores contribuintes, torna-se
importante para implementar solugdes eficazes que promovam um ambiente de trabalho justo
e igualitario para todos. Isso inclui a realizagdo de auditorias salariais regulares para
identificar e corrigir disparidades salariais baseadas em género, além da implementagdo de
politicas de transparéncia salarial para garantir que todos os funcionarios tenham acesso as
informagdes sobre faixas salariais, reduzindo assim a possibilidade de discriminagdo oculta.

Atualmente, um niimero crescente de empresas estdo implementando politicas para
incentivar mulheres a assumirem cargos de lideranca com remuneracdo elevada. A Schneider
Electric ¢ um exemplo, destacando-se no movimento pela equidade salarial de género na
América do Sul.

Uma medida utilizada para diminuir a diferenga salarial entre o homem e a
mulher ¢ a chamada Certificagdo Equal Pay. A metodologia suica foi criada
pela Universidade de Genebra com o intuito de auditar as empresas de
acordo com sua pratica de remuneracdo. O servigo de auditoria e compliance
¢ executado pela PwC. O processo de avaliagdo é dividido em trés fases, que
revisam a politica e a pratica adotada pela organizagdo na area de
remuneragdo por género. Para que seja reconhecida com a certificagdo, a

companhia precisa alcangar uma diferenca salarial média igual ou inferior a
5%. (Santander, 2021)

Empresas brasileiras como a Magazine Luiza e Banco do Brasil também tém se
destacado por suas politicas de equidade salarial e inclusdo. A Magalu realiza auditorias
regulares para identificar e corrigir disparidades salariais de género e promove a transparéncia
salarial, garantindo acesso as informagdes sobre faixas salariais para todos os funcionarios,
reduzindo possiveis discriminagdes ocultas. Outro exemplo notavel ¢ o Banco do Brasil que
adota praticas rigorosas de andlise salarial para garantir remuneragao igualitaria entre homens
e mulheres em fungdes equivalentes. A instituicdo também implementa programas de
capacitagdo voltados para o desenvolvimento de mulheres em posi¢des de lideranga e planeja
estabelecer e divulgar, até o final de 2024, objetivos especificos para aumentar sua presenca
em diferentes niveis de geréncia e tecnologia (Blog BB, 2024).

Outras formas de combate a essa desigualdade que podem ser adotadas pelas
organizagdes sdo o desenvolvimento de programas educacionais continuos para ajudar os
funcionarios a reconhecer e combater seus proprios preconceitos e estabelecer sistemas de
feedback que incentivem a autorreflexdo e a avaliagdo continua das praticas de contratagdo e
promocao (BlogRH, 2023). A criagao de grupos de afinidade e programas de mentoria para
mulheres, bem como fomentar uma cultura organizacional que celebre a diversidade e
promova a inclusdo em todos os niveis hierdrquicos da empresa, também sao medidas cruciais
que irdo auxiliar na promocdo de um ambiente de trabalho justo e equitativo. Essas agdes
contribuem em dire¢do a uma abordagem estratégica e abrangente necessaria para enfrentar
efetivamente a desigualdade de género no local de trabalho.

Para promover a equidade de género em cargos de lideranca, as organizagdes devem
adotar estratégias concretas, com politicas transparentes e baseadas no mérito para
recrutamento e promogdo. E essencial investir em programas de desenvolvimento de carreira
para mulheres, capacitando-as para cargos de lideranca, criar ambientes de trabalho inclusivos
e livres de preconceitos e promover uma cultura que valorize a diversidade e ofereca
oportunidades igualitarias, com politicas de conciliagdo trabalho-vida pessoal, metas de
diversidade e inclusdo, e redes de mentoria para mulheres. Governos, instituigdes académicas
e sociedade civil também devem apoiar iniciativas que combatam a discriminagdo de género.
Essas medidas podem transformar os ambientes de trabalho em espagos mais justos e
inclusivos.



5 CONSIDERACOES FINAIS

A desigualdade de género nos campos da tecnologia e do marketing ainda ¢ um
desafio significativo. Este trabalho realiza um estudo exploratério e apresenta desafios de
géneros e estratégias para enfrentar essa disparidade, focando na conscientizacdo, educacao e
acOes concretas para criar ambientes mais inclusivos e justos.

O estudo identificou que ¢ crucial reconhecer e enfrentar preconceitos inconscientes
que perpetuam a desigualdade. Empresas devem investir em treinamentos regulares sobre viés
inconsciente e criar uma cultura de feedback em que todos se sintam seguros para expressar
suas preocupacdes e sugestoes. Além disso, € importante revisar politicas de contratacdo e
promogao para garantir que sejam justas e baseadas no mérito.

Nessa perspectiva, a educagdo se torna uma ferramenta fundamental para uma
mudanca duradoura. Incentivar meninas e jovens mulheres a seguir carreiras em tecnologia
desde cedo, através de programas de mentoria e parcerias com instituicdes educacionais, ¢
vital para que prosperem em areas tradicionalmente dominadas por homens.

No ambiente de trabalho, promover uma cultura de inclusdo ¢ imprescindivel.
Iniciativas como grupos de afinidade de género, redes de apoio e politicas de flexibilidade
podem atender as diversas necessidades dos funcionarios. A transparéncia salarial e auditorias
regulares das praticas de remunerac¢do sdo necessarias para identificar e corrigir disparidades
salariais de género. Além disso, as liderancas empresariais devem se comprometer ativamente
com a diversidade, estabelecendo metas claras para a representacdo de género em todos os
niveis da organizacao e responsabilizando-se pelo progresso. Incluir mulheres em posigdes de
lideranca enriquece a tomada de decisdes e serve como modelo para outras.

No marketing, ¢ essencial que as campanhas publicitarias sejam projetadas com
sensibilidade e responsabilidade, evitando esteredtipos de género e promovendo imagens
positivas das mulheres. A representacdo equitativa de género nas equipes criativas garante que
diversas vozes sejam ouvidas e valorizadas.

Em suma, combater a desigualdade de género na tecnologia e no marketing exige uma
abordagem integrada e continua, implementando estratégias que promovam a conscientizagao,
educagdo e inclusdo, as empresas podem hackear o sexismo e construir um futuro mais justo e
prospero para todos.

Dessa forma, sao necessarias medidas que desafiem os estereotipos de género desde as
fases iniciais da educagdo, promovam a diversidade e inclusdo nos locais de trabalho e
proporcionem modelos femininos de lideranca e sucesso (Leta, 2003), possibilitando alcancar
uma sociedade onde o talento e a capacidade sejam reconhecidos independentemente do
género.
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