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Resumo: Este estudo analisa os fatoriais de personalidade autonomia, dominância 
e desempenho de homens e mulheres da área de tecnologia com o objetivo de 
compreender similitudes e diferenças entre os sexos. A amostra foi constituída por 
1700 pessoas que realizaram o Inventário Fatorial de Personalidade IFP e IFP-II no 
decorrer de doze anos. Os resultados demonstraram que os fatoriais dominância 
e desempenho possuem o mesmo nível para ambos os sexos e autonomia se 
apresenta mais baixa em mulheres. Como conclusão, tem-se que, na maioria das 
vezes, é equivocada a tomada de decisão pelas empresas para a ocupação de cargos 
de liderança. 
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Abstract: The study analyzes the personality traits of autonomy, dominance, and 
performance among men and women who work in the technology area, aiming 
to understand the similarities and diff erences between both genders. This sample 
is composed of 1700 people, who took the IFP and IFP-II Personality Factor 
Inventory for twelve years. Results showed that in the dominance and performance 
traits both genders presented the same level, and the autonomy trait is lower in 
women. In conclusion, this study shows that, despite being similar between men and 
women, the personality traits studied are, in most cases, mistakenly considered in 
the decisions made by companies to occupy leadership positions in the technology 
area.
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Introdução

Teorias da personalidade e suas aplicabilidades são de interesse em 
diversas áreas do conhecimento. No campo da Psicologia Organizacional, 
com o surgimento de estudos e testes que avaliam traços de personalidade, o 
tema tem despertado interesse nas relações que envolvem trabalho e saúde 
ocupacional (Pujol-Cols, 2018). 

A personalidade é defi nida como um conjunto de características 
psicológicas que determinam os padrões de pensar, sentir e agir, sendo seu 
desenvolvimento um processo gradual (Allport, 1966; Ballone, 1999). Almeida 
de Sá, Rabelo e Alves (2013) mencionam que a personalidade começa a se 
desenvolver no nascimento por meio de potencialidades e características 
pessoais herdadas e aprendidas. Para Baptista (2010), 40% das diferenças 
individuais de personalidade referem-se a infl uências genéticas e 60% do 
ambiente, ou seja, do contexto sociocultural no qual o indivíduo está inserido. 

Desse modo, é possível afi rmar que a maneira como meninas e meninos são 
educados nas famílias, escolas e demais espaços sociais impacta na formação 
e desenvolvimento das características pessoais que repercutirão ao longo 
das suas vidas. Portanto, a infl uência social na formação da personalidade 
interfere na dessemelhança entre homens e mulheres.

Na diferenciação de mulheres e homens por meio de traços de personalidade 
(Barros; Mourão, 2018; Buñuelos; Reynoso; Corredor, 2017) é frequente a 
atribuição social às mulheres de funções relacionadas a assistência e ao cuidado 
e aos homens, funções de liderança e comando (IBGE, 2022; Praça, 2018; 
Soares, 2018; Rentería; Contreras, 2017; Lozano, 2014). Essa diferenciação 
repercute diretamente na ocupação de cargos com maior reconhecimento 
social pelos homens enquanto às mulheres, são delegadas funções que carecem 
de tal valor bem como com remuneração mais baixa. 

Essas dessemelhanças proporcionaram, segundo Lozano (2014), nos 
anos de 1970, o início das discussões sobre a diferença entre sexo e gênero. 
O intuito focou-se em demostrar a existência de características atribuídas a 
homens e mulheres não derivadas apenas da biologia, mas, de um contexto 
social, relacional, que se altera de uma sociedade para outra ao longo do 
tempo e referindo-se a um sistema social apoiado em valores institucionais, 
religiosos, legais, etc. que infl uenciam diretamente nas posições ocupadas no 
trabalho. A exemplo, Oliveira; Unbehaum e Gava (2019) identifi caram que, 
apesar do bom desempenho vivenciado na educação básica pelas mulheres, 
é evidente o acesso desigual nas áreas profi ssionais relacionadas ao campo 
de conhecimento das ciências exatas, predominantemente de domínio 
masculino. 
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Os referidos autores apontam também para a necessidade de superação 
das desigualdades de gênero no campo profi ssional e científi co, visando 
a equidade na participação das mulheres em todas as instancias sociais. 
Atualmente a segregação por gênero se faz presente na maioria dos países. A 
ONU apresenta na Agenda 2030 e no ODS-5 a pauta sobre a redução das 
desigualdades de gênero e o empoderamento das mulheres (ONU, 2018). 
Ainda assim, apesar de todos os esforços, a presença das mulheres continua 
reduzida em cargos de gestão dentro das organizações e quando ocorre, no 
geral, os salários são menores.

Algumas características atribuídas ao homem como força, racionalidade, 
capacidade de gestão, fatores com que, frequentemente, se justifi ca a massiva 
participação de homens nos cargos de comando e liderança (Lozano, 2014). 
Características como dominância, autonomia e desempenho, no geral, 
também são atribuídas socialmente com maior ênfase ao sexo masculino. 
Reyes-Bastidas e Briano-Turrent (2018) relatam que apenas 13% dos cargos 
diretivos no mundo estavam ocupados por mulheres, sendo dominância/
liderança uma habilidade usualmente legitimada pelas organizações como 
pertencente ao sexo masculino. 

Com vistas ao exposto sobre a infl uência social no desenvolvimento 
da personalidade, o objetivo deste estudo foca-se em identifi car a 
representatividade dos níveis fatoriais de personalidade Dominância, 
Autonomia e Desempenho na personalidade de homens e mulheres para 
compreender similitudes e diferenças entre os sexos.

1 Metodologia

Este estudo é um recorte da pesquisa que está sendo executada no 
doutorado sob o projeto aprovado pelo Comitê de Ética em Pesquisa número 
CAAE: 52736221.4.0000.5539 e Parecer: 5.067.776. Estudo exploratório 
com base no estudo dos fatoriais de personalidade dominância, autonomia e 
desempenho entre homens e mulheres trabalhadores da área de tecnologia 
na cidade de Maringá. 

Os dados foram extraídos de 1700 avaliações de potencial realizadas por 
meio do auxílio de testes usualmente aplicados nas organizações empresariais 
para identifi car competências técnicas e comportamentais de trabalhadores. 
As avaliações foram aplicadas à candidatos aspirantes a uma vaga de trabalho 
em empresas de tecnologia. Todos os avaliados estavam cursando ou haviam 
fi nalizado o ensino superior. A faixa etária da amostra foi composta por 
adultos entre 18 e 55 anos. 
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Para identifi car os traços de personalidade foram utilizados os Testes 
IFP e IFP-II que avaliam dimensões ou necessidades da personalidade 
baseados na Teoria das necessidades básicas de Henry Murray (Almeida de 
Sá; Rabelo,;Alves, 2013). Instrumento amplamente utilizado nos contextos 
clínico, hospitalar, organizacional e outros, validado em todo o território 
nacional pelo Sistema de Avaliação de Testes Psicológicos (SATEPSI), 
supervisionado pelo Conselho Federal de Psicologia (CFP) que certifi ca as 
propriedades psicométricas do mesmo. 

A aplicação foi conduzida de acordo com as recomendações técnicas 
especifi cadas no Manual de Aplicação do instrumento (Almeida de Sá, 
Rabelo, 2013). Os participantes foram avaliados individualmente ou em 
grupo conforme a necessidade e quantidade de pessoas para cada seleção 
e disponibilidade de espaço apropriado para aplicação e cargos avaliados. Os 
dados oriundos do instrumento foram apurados na plataforma Q-Plataforma 
Web baseada em fórmulas automáticas. O acesso a plataforma é restrito de 
forma individual ao profi ssional psicólogo que aplica a avaliação por meio de 
login e senha gerados pela revenda autorizada Pearson Clinical Brasil. 

Os fatoriais de personalidade medidos no teste IFP e IFP-II e analisados 
neste estudo estão conceituados a seguir. Dominância, tendência de 
expressar sentimentos de autoconfi ança e desejo de controlar ou infl uenciar o 
comportamento de outras pessoas por meio de sugestão, sedução, persuasão 
ou comando. Níveis altos de dominância demonstram a necessidade de 
exercer a função de liderança. Autonomia se refere a sentir-se livre, sair do 
confi namento, resistir à coerção e à oposição. Sujeitos com altos escores 
em autonomia gostam de agir independente e livremente, seguindo seus 
próprios impulsos e tendendo a agir impulsivamente quando sentem algum 
desconforto psicológico que desafi e uma situação apresentada a eles. Por 
sua vez, o desempenho se refere ao desejo de realizar algo difícil, superar 
difi culdades, sobressair vencendo obstáculos e mantendo altos padrões de 
soluções (Almeida de Sá; Rabelo; Alves, 2013; Pasquali; Azevedo; Ghesti, 
1997). 

Os escores oriundos do teste, estão dispostos em escala de 0 a 100 
pontos, sendo 0 (zero), o mais baixo nível e 100 a máxima pontuação passível 
de ser obtida para o fatorial de personalidade analisado. Resultados com 
escore entre 0 e 30, representam nível baixo, pontuação entre 31 e 69, nível 
médio e entre 70 e 100 apresentam nível alto do fatorial de personalidade 
medido pelo teste IFP e IFP-II. 
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2 Resultados e discussão

Autonomia

Autonomia, também denominada como controle do indivíduo sobre o 
comportamento e trabalho, (Almeida; Rabelo; Alves, 2013; Besen; Tecchio; 
Fialho, 2017), é um dos constructos laborais que maior tem recebido atenção 
na literatura sobre regulação do modo de desenvolver atividades pelo 
trabalhador (Moraes; Vasconcelos; Cunha, 2012; Barros; Mourão, 2018). 
Enquanto traço de personalidade, a autonomia apresenta especial relevância 
para a resolução de problemas e tomada de decisões, proporcionando 
soluções para impasses com os quais o sujeito se depara no seu dia a dia. 

Reconhecida como determinante central para o engajamento de 
trabalhadores, a autonomia signifi ca capacidade de se autodeterminar para 
ações de trabalho estruturado, organizado, desenhado e dirigido. (Debus, 
2018; Almeida; Rabelo; Alves, 2013). Desse modo, trabalhadores com maior 
nível de autonomia se mostram intrinsicamente mais motivados e engajados 
emocionalmente com a empresa, o que proporciona maior envolvimento 
com as atribuições ocupacionais de rotina (Pujol-Cols, 2018). Em nível 
alto, a autonomia possibilita ao trabalhador sentir-se livre para agir de forma 
independente e estimulado a superar desafi os na carreira profi ssional.

Neste estudo, a autonomia entre homens e mulheres apresenta níveis 
diferentes conforme especifi cado na Tabela 1.

Tabela 1 - Nível de Autonomia entre pessoas do sexo Masculino e Feminino

Autonomia Masculino Feminino Total
N 1373 327 1700
Escores (em percentuais)
Baixo: 0 a 30 49 58 50
Médio: 31 a 69 24 20 24
Alto: 70 a 100 27 22 26
Média 41,7 36,9 40,8
Desvio Padrão 26,7 27,4 27,0
Mediana 40 30 35
1º Quartil 20 15 15
3º Quartil 65 60 65
Assimetria 0,198 0,538 0,260
Curtose -1,094 -0,847 -1,073
p-valor teste de Mann-Whitney 0,0016

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022).



247GÊNERO | Niterói | v. 24 | n. 2 | p. 242-256 | 1. sem 2024

A Tabela 1 apresenta um comparativo estatístico do nível de autonomia 
identifi cado na amostra estudada, na qual pode ser observado que 50% dos 
avaliados apresentam escores baixos em autonomia. A distribuição média total 
foi 40,8% indicando como elemento característico dos trabalhadores da área 
de tecnologia de ambos os sexos, apresentarem baixos escores em autonomia. 

A análise comparativa da diferença do nível de autonomia entre homens 
e mulheres avaliada pelo teste Mann-Whitney mostrou-se estatisticamente 
signifi cativa com valor de p= 0,0016. Pode-se observar que 58% das 
mulheres e 48% dos homens têm nível baixo no escore autonomia. A mediana 
de autonomia nos homens é de 40% e nas mulheres 30% indicando que os 
homens apresentam níveis mais altos do que as mulheres nesse escore. 

Ao levar em consideração que 60% do desenvolvimento da personalidade 
é proporcionado pela infl uência social (Baptista, 2010), é possível inferir que 
diferentes interações impostas desde a infância sobre as representações de 
masculinidades e feminilidades tem impacto sobre o fator autonomia. Desde 
a Educação Infantil se observam que os espaços ocupados por meninos e 
meninas, frequentemente, são estimulados de forma diferenciada pela 
regulação estruturante dos adultos/professores sobre as brincadeiras e jogos 
atribuídos a um e a outro sexo (Santos e Silva, 2020). 

Para Debus (2018), o conceito de autonomia está intrinsicamente 
estabelecido nas ideias e na comunicação cotidiana. Sendo esse continuamente 
aprisionado pelas práticas de educação desenvolvidas pelo mundo adulto que 
impõem controle sobre as crianças tirando-lhes a liberdade para pensar e agir. 

A diferença no nível de autonomia encontrada neste estudo pode indiciar 
um sistema de educação diferenciado, no qual meninas são estimuladas a 
correr menos riscos, a se posicionar com mais cautela, desenvolver uma tímida 
autoconfi ança e baixa consciência de suas potencialidades. Valentim, Martins, 
Rodrigues (2019), descrevem a participação inicial da mulher nas escolas 
atrelada a normas da moral republicana de 1901 quando, o magistério foi 
qualifi cado como profi ssão feminina autorizando, por exemplo, a mulher estudar 
para assumir a docência, cuidar de crianças como extensão e continuidade da 
função materna e nada mais. Atribuições ao feminino que se perpetuam no 
contexto social até os dias de hoje e que prejudicam a autoconsciência feminina 
em reconhecer a própria competência para decidir sobre sua autonomia 
(Fernandes, Lopes, Watanabe, Yamaguchi, Godoi, 2016).

Essa diferenciação desigual torna-se ainda mais visível na ocupação de 
vagas de trabalho. Por exemplo, a representatividade masculina nas áreas 
de comando e liderança se destaca em maior quantidade e qualidade se 
comparada a feminina. Isso é corroborado pelo Relatório de Desenvolvimento 
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Humano das Nações Unidas (UNESCO, 2021) que situa o Brasil na 78° 
posição em desenvolvimento humano e desigualdade de gênero. 

A superação das desigualdades de gênero no campo profi ssional e 
científi co, visando a equidade, não pode se limitar somente ao acesso 
a cursos de formação e a vagas de empregos, mas na equivalência da 
participação das mulheres em todas as instâncias dentro das organizações, 
sejam vagas de execução, comando ou estratégia. Se a autonomia no 
ambiente laboral possibilita ao trabalhador a regulação do seu modo de 
desenvolver suas atividades favorecendo a conquista do prazer no trabalho, 
por outro lado, a falta dela agrava o sofrimento e intensifi ca a possibilidade 
de enfermar. Portanto, é possível considerar que mulheres trabalhadoras da 
área de tecnologia apresentam maiores possibilidades de se desmotivarem ou 
adoecerem no ambiente de trabalho (Moraes, Vasconcelos e Cunha, 2012). 

A vontade de crescer e se desenvolver diminui por falta de autoconfi ança. 
Assim, se a dimensão psicológica de empoderamento se origina da consciência 
dos indivíduos em apresentar força para crescer e se desenvolver por meio 
da autoconfi ança e motivação, tal capacidade também tem a função de 
auxiliar pessoas para avançar na conquista da autonomia (Fernandes, Lopes, 
Watanabe, Yamaguchi, Godoi; 2016). 

Posto isso, entende-se empoderamento como sinônimo de autonomia, 
ou seja, a capacidade do indivíduo e/ou grupos de decidir sobre questões que 
lhes dizem respeito. Portanto, o desenvolvimento da autonomia pelas vias da 
educação visa a superação de ações que desestimulem igualdade e equidade 
entre homens e mulheres. 

Dominância

A dominância é o traço de personalidade que indica o desejo de assumir 
cargos de comando/liderança e a tendência de infl uenciar e conduzir 
pessoas por meio de sugestão ou persuasão (Almeida de Sá, Rabelo, Alves, 
2013; Pasquali, Azevedo, Ghesti, 1997). Este traço apresenta uma vasta 
quantidade de estudos relacionados a liderança pela demanda das empresas 
por líderes que atinjam resultados (Câmara, 2021; Hryniewicz, Vianna, 2018; 
Buñuelos, Reynoso, Corredor, 2017). Para Besen, Tecchio e Fialho (2017), 
a complexidade das organizações demanda líderes capazes de assumir com 
objetividade as funções atribuídas a quem ocupa a liderança.

Como resultado da análise do fator dominância neste estudo, constata-
se que o traço de personalidade comparado entre homens e mulheres não é 
estatisticamente signifi cante como apresentado na Tabela 2.
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Tabela 2 - Nível de Dominância entre pessoas do sexo Masculino e Feminino 

Dominância Masculino Feminino Total
N 1373 327 1700
Escores (em percentuais)
Baixo: 0 a 30 30 28 30
Médio: 35 a 65 26 28 26
Alto: 70 a 100 44 44 44
Média 54,0 55,1 54,2
Desvio Padrão 0,70 1,44 0,63
Mediana 55 60 55
1º Quartil 35 35 35
3º Quartil 75 75 75
Assimetria -0,267 -0,332 -0,279
Curtose -0,995 -0,965 -0,991
p-valor teste de Mann-Whitney 0,4836

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022).

Verifi ca-se na Tabela 2 que, apesar da Mediana dos homens (55%) ser um 
pouco abaixo das mulheres (60%), a diferença pelo teste de Mann-Whitney 
não é estatisticamente signifi cante com valor de p= 0.4836. A média em 
homens é de 54% e das mulheres 55,1%. 

Esses resultados demonstram que o traço de personalidade dominância 
é percentualmente equivalente entre homens e mulheres, mesmo assim, o 
número de mulheres em cargos de liderança nas empresas de tecnologia 
é relativamente menor. O Instituto Brasileiro de Geografi a e Estatística 
(IBGE, 2022), apresenta dados sobre mulheres e vida profi ssional, nos 
quais, apesar das mulheres serem mais escolarizadas e a maioria na população 
brasileira, 62,6% dos cargos gerenciais foram ocupados por homens e 37,4% 
por mulheres no ano 2019. Na área de tecnologia, a pesquisa realizada pelo 
Centro Catho em 2022, identifi cou que a presença feminina em cargos 
de liderança representa apenas 23,6%. Em 2017, o Brasil estava entre os 
últimos países que não promoviam as mulheres para cargos de chefi a (Silva, 
Carvalho, Silva, 2017).

Apesar das mulheres alcançarem conquistas como o direito ao voto, ao 
trabalho e à propriedade nos movimentos feministas das décadas de 1960 e 
1970 que resultaram na mudança da realidade de muitos papéis sociais, os 
dados anteriores demonstram que ainda é preciso que o Brasil avance muito. 
No âmbito acadêmico, os estudos de gênero das últimas quatro décadas 
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procuram identifi car as razões pelas quais as mulheres, apesar do progresso 
na conquista de oportunidades e direitos ainda ocupam mais posições de 
liderança no lar do que na política ou mercado de trabalho (Câmara, 2021).

Considerando a infl uência social na formação da personalidade, o 
homem é motivado socialmente a se dedicar nos afazeres profi ssionais, 
estimulado a experimentar diferentes desafi os que proporcionam novas 
oportunidades e a correr riscos. Já as mulheres em sua grande maioria, com 
dupla jornada de trabalho estão em desvantagem quanto ao crescimento 
profi ssional, além da visão quase generalizada constituída socialmente de 
liderança é frequentemente associada as características atribuídas ao homem 
(Hryniewiccz, Vianna, 2018). 

Ainda muitas mulheres apresentam baixa autoconfi ança para assumirem 
novos desafi os na carreira. Para Hryniewiccz e Vianna (2018), as mulheres 
têm receio de dizer que querem determinadas posições por medo de falhar. 
No entanto, a habilidade de dominância ou vontade de liderar nas mulheres foi 
constatada por nosso estudo com a mesma intensidade que nos homens. Isso 
evidencia que não há diferenças, porém, a mulher segue se esforçando para 
demonstrar que consegue executar o mesmo trabalho de liderar. Para Santos 
e Diógenes (2019) e Lozano (2014), os discursos sociais atuais atribuídos 
a mulher de múltiplos papéis, que além de profi ssional competente lhe é 
cobrado ser boa dona de casa, mãe zelosa, cuidadora além de não descuidar 
da aparência, exigem um alto esforço para que possa sobressair nas diversas 
áreas. 

Apesar da dupla ou tripla jornada de trabalho, as trabalhadoras seguem 
interessadas e apresentam potencialidades para assumir responsabilidades 
atribuídas às funções de comando, porém, mudanças se fazem necessárias 
para tal e práticas de igualdade ainda são pouco frequentes nas organizações. 
Isso denota que a barreira de gênero difi culta a ascensão a cargos de liderança. 
Para Lozano (2014) e Câmara (2021), o conceito de gênero tende a atribuir 
maior importância e valor as características e atividades associadas ao 
masculino e a reproduzir relações desiguais de poder. Não se referem apenas 
às relações entre homens e mulheres a nível pessoal e profi ssional, mas, a um 
sistema social que diferencia a posição a ser ocupada por homens e mulheres. 

Por conseguinte, a tímida participação das mulheres em cargos de 
liderança na área de tecnologia não se deve ao fato do traço de personalidade 
dominância não estar presente, uma vez que ele se manifesta na mesma 
intensidade em ambos os sexos. A modesta participação das mulheres nos 
cargos de liderança ocorre pela falta de oportunidade ofertada no mercado 
de trabalho e pela diferenciação comportamental estabelecida pelo senso 
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comum que conjuga, falsos padrões sociais que apresentam homens como 
mais habilidosos nas áreas de gestão. Diante disso, a signifi cativa resistência 
à liderança feminina difi culta a ascensão da mulher aos cargos de comando, 
mesmo quando apresentam níveis de dominância para assumir funções de 
liderança. 

Desempenho

Desempenho caracteriza o desejo de realizar algo difícil. Níveis altos de 
desempenho defi nem indivíduos que almejam sobressair, vencer obstáculos 
e que manifestam percepções favoráveis a respeito de sua capacidade para 
realizar atividades com dedicação (Pasquali, Azevedo, Ghesti, 1997). 

Conforme pode ser observado na tabela 3, o nível de desempenho alto 
foi identifi cado em 63% da amostra, com mediana 75%. 

Tabela 3 - Nível de Desempenho entre pessoas do sexo masculino e feminino 

Desempenho Masculino Feminino Total
N 1373 327 1700
Escores (em percentuais)
Baixo: 0 a 30 14 15 14
Médio: 35 a 65 22 24 23
Alto: 70 a 100 64 61 63
Média 68,1 66,4 67,7
Desvio Padrão 24,3 24,4 24,3
Mediana 75 70 75
1º Quartil 50 50 50
3º Quartil 90 85 90
Assimetria -0,611 -0,671 -0,622
Curtose -0,539 -0,371 -0,505
p-valor teste de Mann-Whitney 0,2163

Fonte: Elaborado pelas autoras (2022).

De acordo com o demonstrado na Tabela 3, a diferença de pontuação 
entre homens e mulheres não é estatisticamente signifi cante com valor de 
p= 0,2163 no teste de Mann-Whitney. Se observa que, de modo geral, como 
característico na área de tecnologia que trabalhadores homens e mulheres 
apresentem alto desempenho como componente de personalidade, ou seja, 
trabalhadores da área de informática, no geral, procuram se sobressair, vencer 
obstáculos e alcançar resultados satisfatórios em suas atividades profi ssionais 
diárias.



252 GÊNERO | Niterói | v. 24 | n. 2 | p. 242-256 | 1. sem 2024

O desempenho é um constructo amplamente avaliado no meio 
organizacional uma vez que as empresas almejam trabalhadores que 
alcancem as expectativas estabelecidas para suas funções designadas dentro 
da organização. Para Pfi ster (2009), o desempenho indica o esforço e a 
motivação que uma pessoa disponibiliza para realizar determinada ação por 
meio da dedicação cotidiana. Assim sendo, o fator desempenho refl ete a 
contribuição do trabalhador para a organização por meio do seu empenho e 
dedicação na execução de suas atribuições. 

Neste estudo não há diferença entre homens e mulheres relacionada à 
vontade de crescer e vencer obstáculos, ambos apresentam o mesmo nível 
com relação ao fatorial desempenho. As mulheres, apesar da dupla jornada 
de trabalho, em casa e na organização, apresentam desejos e energia para 
realizar tarefas que exigem esforço e habilidade. A mulher, segundo Câmara 
(2021), apesar de assumir muitas mais tarefas domésticas e responsabilidade 
na criação dos fi lhos, por exemplo, o que faz com que desfrute de menos 
momentos de lazer, apresenta históricos escolares satisfatórios. Apesar 
disso, nas promoções dentro das organizações empresariais, o homem é 
promovido com base em seu potencial e a mulher com base no histórico de 
seus resultados, ou seja, não relacionado ao desempenho atual, mas ao seu 
histórico de sucesso para angariar uma promoção. 

Para Câmara (2021) e Lozano (2014), essas diferenças de gênero 
defi nem a posição que deve ser ocupada por homens e mulheres resultando 
em uma estrutura na qual homens dominam espaços públicos e mulheres 
desempenham funções de menor valor. Tal estrutura consolida os papéis 
sociais masculinos e femininos, não pela prática real, mas pelas crenças 
sociais existentes. Ainda assim, apesar da dupla ou tripla jornada de trabalho, 
os cuidados com a casa, família e consigo mesma, a mulher apresenta altos 
níveis de desempenho para executar suas funções com dedicação e com 
qualidade. 

Portanto, a baixa representatividade das mulheres em cargos 
hierarquicamente superiores e com melhores remunerações, não se deve 
ao fator desempenho. Embora as mulheres numericamente atinjam maior 
formação acadêmica no ensino superior, seu desempenho não é reconhecido 
como habilidade que possibilita assumir cargos mais altos e melhor 
remunerados dentro do ambiente corporativo. Isso mais uma vez corrobora a 
falta de equidade de gênero dentro das organizações.
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3 Conclusão

A partir dos resultados obtidos neste estudo, os quais demonstram 
que mulheres trabalhadoras da área de tecnologia apresentam fatoriais de 
personalidade para assumir posições de liderança e vencer obstáculos tanto 
quanto os homens, ainda se faz necessário que um conjunto de ações seja 
implementado para que a autonomia seja assumida e estimulada em mulheres. 
O processo social, educacional e familiar na formação da personalidade 
feminina cotidianamente tolhe as capacidades da mulher a ponto de construir 
um arcabouço que promove que, muitas vezes, as próprias mulheres duvidem 
de suas capacidades e habilidades. 

Tão somente o aumento de mulheres na área de tecnologia não garante 
o progresso em relação a igualdade de gênero. É preciso que seja ofertada a 
possibilidade de ocupação de cargos de gestão com alta remuneração, para 
isso as empresas precisam assumir a mudança de postura sobre as habilidades 
masculinas e femininas. Para tal, é urgente a divulgação de estudos que 
demonstrem a dominância como fator de personalidade presente em ambos 
os sexos, sem diferença de escores e que haja incentivo pelas empresas para 
que mulheres busquem e alcancem cargos de liderança. 

É evidente o equívoco que a não ocupação de cargos de liderança 
por mulheres nas empresas está baseado em preconceitos de gênero. A 
superação de tal defasagem nas organizações requer o incentivo a programas 
que focalizem a defi nição de espaços e de distribuição de tarefas baseadas 
em habilidades e não preconceitos de gênero.

Nesse sentido, a conclusão deste estudo toma por condição a necessidade 
de desconstrução da lógica perversa no mundo que associa liderança às 
características masculinas que distorcem e difi cultam a ascensão à cargos de 
comando por mulheres no século XXI. 

Assim, também a escola precisa de apoio para o desenvolvimento de 
programas de formação docente que desconstruam a desigualdade de gênero 
desde os anos iniciais da educação infantil que valorizem a cultura plural sobre 
a diversidade. Romper com modelos tradicionais unicamente baseados em 
sistemas de valores, pensamentos e atitudes que reforçam que os homens 
são fortes, valentes e as mulheres emotivas e frágeis é um grande passo na 
busca por uma educação igualitária e equitativa. 
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