A INFLUENCIA DA IGUALDADE DE GENERO NA INOVACAO: A Perspectiva de
Gestoras de Empresas Disruptivas
1 INTRODUCAO

A Inovacao ¢ fundamental para o desenvolvimento econdmico e social, além de
sustentar a competitividade organizacional. Sua realizacdo depende de recursos financeiros e
da diversidade e inclusdo nas equipes. A Igualdade de Género (IG) aparece como fator que pode
ampliar os resultados inovadores das organizagdes, sobretudo quando ha presenga de mulheres
em conselhos administrativos e entre representantes de acionistas. A atuacao conjunta favorece
investimentos em Inovagao aberta, reduz pontos cegos na gestao e gera efeitos positivos mais
consistentes, enquanto esfor¢os isolados tendem a ser limitados (Cunha et al. 2024; Sanad &
Al Lawati, 2023; Adams et al., 2023).

Apesar desses avancos, persistem barreiras que dificultam a ascensdo feminina, como o
etarismo, a necessidade de provar competéncias com maior rigor € o “teto de vidro”. Também
se destacam culturas organizacionais conservadoras que restringem o acesso a cargos de
lideranca e a influéncia das mulheres nessas posicdes. Esses desafios exigem estratégias de
mudanga cultural e agdes de atracdo e formacao de profissionais femininas, especialmente em
setores de tecnologia, engenharia e matematica (STEM), onde a presenga feminina é menor
devido a preconceitos, desigualdade salarial, falta de mentoras e dupla jornada (Beltramini et
al., 2022; Naoum et al., 2020). Diante disso, é necessario compreender como a Igualdade de
Género impacta a Inovagao em diferentes contextos, incluindo o brasileiro (Botella et al., 2019;
Joecks et al., 2023). A partir disso, este trabalho objetiva identificar as perspectivas das
mulheres tomadoras de decisdo em organizagdes com modelos de negocios disruptivos sobre a
influéncia da Igualdade de Género na Inovagao.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

H4 evidéncias de que a representacdo de mulheres em niveis estratégicos aumenta a
Inovagdo e a competitividade e a inclusdo de mulheres em equipes de Pesquisa e
Desenvolvimento (P&D) melhora a gestdo, a tomada de decisdes e a criatividade (Zhu et al.,
2024; Lin & Xie, 2024). A diversidade de género em conselhos administrativos impulsiona a
Inovacao e a governanca sustentdvel, promovem um estilo de lideranga mais participativo com
uma diversidade de estratégias para resolucdo de problemas nas organizac¢des (Zhang & Luo,
2021; Zhu et al., 2024). Mesmo que muitas organizagdes reconhecam a importancia da
promocao da IG, ainda ha uma inconsisténcia significativa nas praticas para a promover nas
organizagoes, pois a eficacia das politicas de IG ¢ mais proeminente quando uma massa critica
de funcionarias se beneficia de sua implementacdo, o que demanda um amplo
comprometimento das organizacdes em as promover em diferentes niveis hierarquicos (Lee &
Jung, 2024).

Estudos voltados para a agdo individual das mulheres na luta por oportunidades
mostram que hd uma necessidade de as mulheres reafirmarem suas competéncias de maneira
mais rigorosa do que seus colegas homens (Féltholm & Norberg, 2017). O que ¢ agravado por
preconceitos, estereotipos culturais e falta de politicas que promovam efetivamente a IG,
limitando a participagdo de mulheres em posicoes de lideranca e de crescimento e
desenvolvimento profissional (Lin & Xie, 2024). Ademais, normas e pressdes sociais,
estereotipos, barreiras culturais, preocupacdes com seguranga € a busca pelo equilibrio entre
vida pessoal e profissional também sdo desafios que dificultam ainda mais o avango
profissional, especialmente em setores especificos (Mogaji, 2024).

O ambiente organizacional exerce influéncia direta sobre a IG: um clima desfavoravel
pode reduzir a capacidade inovadora das mulheres, reforcado por preconceitos, tarefas menos
criativas e falta de autonomia (Kumar et al., 2024). A literatura, ainda predominantemente
quantitativa, destaca fatores como contexto cultural, estrutura, agdes intencionais, diversidade



ampliada e recursos financeiros, que precisam ser aprofundados em pesquisas qualitativas
(Monteiro et al., 2024). O acesso a recursos financeiros ¢ determinante para a Inovagao,
condicionado por desempenho, investimentos em P&D e regulacdo, embora a lideranca
feminina possa estar associada a reducdo desses gastos (Zaman et al., 2023; Filtholm &
Norberg, 2017). Setores historicamente relacionadas as mulheres, como satde e educacdo,
sofrem com menor financiamento, o que limita a Inovagao e reforga desigualdades, exigindo
politicas publicas especificas (Owalla et al., 2021).

Os fatores externos também influenciam os resultados da IG em equipes inovadoras:
paises com menor distancia de poder e maior igualdade, como a Alemanha, aproveitam melhor
a diversidade de género para Inovagao, enquanto em culturas mais hierarquizadas o potencial
inovador ¢ limitado (Hemmert et al. 2024). Em empresas chinesas, a maior representacao
feminina nos conselhos esteve associada a efeitos negativos, possivelmente relacionados a
fatores culturais (Zhu et al, 2024). A Inovacdo em equipes heterogéneas depende de cultura
inclusiva, apoio da lideranga, diversidade ampliada, proficiéncia cognitiva ¢ abertura a
informagdes externas (Kumar et al., 2024). Conselhos menores e independentes tendem a
impulsionar a Inovagdo, sendo que empresas menores € jovens apresentam mais propensao a
inovar, enquanto em organiza¢des mais antigas os efeitos podem ser negativos (Vafaei et al.,
2021; Zhu et al, 2024).

Para ampliar a presen¢a de mulheres em setores de alta tecnologia, sdo necessarias metas
de diversidade bem estabelecidas, recrutadoras mulheres e parcerias com instituigdes de ensino
que promovam a formagdo de mulheres nas areas de STEM, conforme Ly-Le (2022), que
destaca a necessidade de investir em formacdo em STEM para populagdes sub-representadas.
Rodriguez-Gulias et al. (2023) ressaltam que parcerias com universidades potencializam os
efeitos da IG, mitigam riscos internos e constroem conexdes estratégicas. Nesse sentido,
Akhmadi e Tsakalerou (2023) estudaram a importancia de superar a lacuna digital, combater
vieses e reduzir a sindrome do impostor em cientistas mulheres.

3. METODO DE PESQUISA

Os trabalhos atuais sobre a IG e Inovagdo nas organizacdes apontam, dentre outras
lacunas, a necessidade de mais pesquisas qualitativas sobre o tema (Zhu et al, 2024; Li & Wang,
2021; Huang, 2021; Yoo, Jung & Jun, 2023). Considerando essa lacuna, o objetivo desta
pesquisa ¢ identificar as perspectivas das mulheres tomadoras de decisdo em organizagdes com
modelos de negodcios disruptivos sobre a influéncia da Igualdade de Género na Inovagdo. Para
1sso, houve a op¢do por um estudo de abordagem qualitativa, com coleta de dados via
entrevistas, para uma discussdo ampliada dos temas que envolvem as lacunas da literatura atual
sobre o tema (Monteiro et al., 2024; Flick, 2004).

A sele¢do de participantes foi por uma amostragem por conveniéncia (Saunders &
Townsend, 2018), buscando obter uma amostra de mulheres que trabalham como gestoras em
equipes de P&D, ou em equipes de Inovagdo, em empresas de diversos setores e estados do
Brasil. Foi realizado um primeiro contato com aquelas que preenchiam esses critérios por meio
de buscas na plataforma LinkedIn, com as palavras-chave “Inovaciao” e “P&D”, ao todo foram
enviados 64 convites por meio dessa plataforma. Aquelas que respondiam positivamente
participaram de entrevistas por video chamada. Foram realizadas 11 entrevistas, quando foi
atingido o ponto de saturacao.

Foram analisadas 98 paginas de transcri¢des (Fontanella et al., 2011). Para a analise e
tratamento dos dados, foi utilizada a técnica de analise de contetdo (Bardin, 2016; Silva &
Fossa, 2015), dividida em trés etapas principais: Pré-Analise: Elaboracdo das categorias de
analise retiradas da revisao de literatura e leitura flutuante do corpus de pesquisa. Reformulagao
dos principais topicos e defini¢do das categorias finais de analise. Explora¢cdo do Material:
Leitura atenta das transcri¢des, processo de separagdo das falas que melhor se encaixam nas
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categorias iniciais e separagdo dos principais achados. Tratamento dos resultados e
interacoes: Estabelecimento das categorias finais, discussao dos resultados das entrevistas com
as principais contribuicdes das autoras e autores do referencial tedrico. As questdes
semiestruturadas usadas nas entrevistas foram tiradas dos resultados da revisdo de literatura,
assim como as categorias de andlise. As categorias finais foram: Competéncias, Atitudes
organizacionais para promocao da IG, Fatores Internos a Organizagdo, Desigualdade de
Oportunidades, Fatores Externos a Organizagdo, Estrutura Organizacional, Formas de avaliar a
Inovacao e Diversidade ampliada.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Quando observadas as competéncias das mulheres e os desdobramentos da IG na
Inovacao, os resultados mostram que, pela perspectiva das gestoras, a presenca de mulheres nas
equipes resulta em decisdes mais assertivas, estratégicas, equilibradas e responsaveis. Também
foi observado que contribui para perspectivas diversificadas na resolucdo de problemas,
conforme Lin e Xie, (2024) e Zhang ¢ Luo (2021). Como dito pela M3, " [...] as mulheres as
vezes sao mais atentas a detalhes, tém caracteristicas pessoais que acabam enriquecendo muito
o0 projeto.”

As gestoras relataram que empresas com cultura organizacional tradicional enfrentam
maior resisténcia a IG, exigindo esfor¢os mais intencionais, como treinamentos internos. Em
contraste, organizagdes com avangos significativos em IG investem em ag¢des estruturadas,
como mentorias, cursos € encontros peridédicos, envolvendo também homens em cargos de
liderancga. Dentre os fatores que limitam a IG nas organizagdes estd a necessidade das mulheres
provarem suas competéncias com mais rigor do que os homens (Filtholm & Norberg, 2017),

perspectiva refor¢ada nas entrevistas.
[...] e as mulheres tém [...] ta sempre destacando em outros pontos pra conseguir essas posigoes
de diregdo [...] as vezes fazendo muito mais trabalho, muito mais do que um homem precisa
fazer ou demonstrar pra chegar no mesmo posto, tem muita coisa ainda pra melhorar (E3).

Quanto as desigualdades de oportunidades profissionais, a dificuldade de ascensdo na
carreira e dos desafios da dupla jornada (entre trabalho e vida pessoal), que dificultam o avango
profissional das mulheres (Botella et al., 2019 e Mogaji, 2024), as entrevistadas relatam que os
colegas homens frequentemente podem ter dedicagdo integral a empresa, enquanto as mulheres
tém demandas de cuidado. A M1, em um momento em que o trabalho demandou uma mudanca
de pais, seu marido a acompanhou, mas o casal enfrentou questionamentos familiares.

As gestoras percebem a desigualdade de oportunidades e o “teto de vidro” como
barreiras a ascensao feminina, relatando a necessidade constante de reafirmagao e adogao de
estratégias politicas e evitar pautas de diversidade no inicio da carreira, o que revela a urgéncia

de a¢des institucionais que promovam a IG de forma estruturada e protejam as profissionais.
[...] Entdo, ainda existe essa, digamos assim, essa barreira, parece que tem um limite maximo
onde se enxerga essa diversidade (M5).

As gestoras demonstraram compreender que os aspectos da IG nas empresas estdo
inseridos em uma realidade social mais ampla, tida por elas como “o sistema” (M4). Utilizaram
expressoes como “sdo as regras do jogo” para descrever situagdes de Desigualdade de Género,
tratadas como uma responsabilidade individual, exigindo delas o “saber jogar” (M8).

Foi identificada, a partir das falas das gestoras, uma compreensao dos impactos das
questdes externas as organizagdes refletindo tanto na Inovagdo quanto em questdes relacionadas
a IG. Relacionadas a Inovagao, foi falado como as demandas do mercado, leis e até questdes
ambientais mudam as dire¢des do que a empresa busca em Inovagdo e o quanto ela investe.

Por outro lado, algumas associam a auséncia de mulheres em cargos de lideranga em
empresas inovadoras a fatores sociais e historicos, como a escassa representatividade feminina
nesses espagos € a pressao social que faz com que, ao alcancarem essas posi¢cdes, muitas



mulheres se cobrem mais do que os homens. Essas percepcdes se alinham especialmente com
estudos sobre a sub-representacdo feminina em areas STEM (Ly-Le, 2022).

As limitagdes financeiras foram apontadas como motivos para ideias ndo serem
implementadas, de forma que, mesmo havendo ambiente propicio e as mulheres tenham
participado do processo de criacdo, existem fatores limitantes que podem alterar os resultados
em Inovacdo. Para além disso, formam abordadas estrutura organizacional e estratégia:
empresas com equipes multifuncionais ou estratégias focadas em Inovacao, com investimentos
em treinamentos, reconhecimento e implementacdo de ideias foram relatadas como mais
inovadoras, enquanto empresas com pouca intencionalidade perdem oportunidades.

Pela descricdo das gestoras, a busca por Inovagdo nas organizagdes esta focada em
inovagdes tecnoldgicas para a criacdo de novos produtos e para a melhoria de processos (M7,
MS, M9), nos artigos da Revisao de Literatura ndo se avalia a Inovagdo de processos, pois
dificilmente as empresas publicam dados referentes a eles da mesma forma que anunciam
patentes e novos produtos. Mesmo assim, a Inovagao de processos proporciona muitos ganhos
as organizagoes.

As gestoras destacaram a importancia de equipes heterogéneas que incluissem
diversidade além de género, de raga, etnia, diversidade etaria e de formagdo, que foi citada
muitas vezes como diversidade de conhecimentos. Para elas, ¢ importante ter equipes diversas
para que sejam capazes de falar com diferentes grupos, gerar discordancia que leva ao
enriquecimento, conseguir se comunicar com o cliente, ter ideias interessantes e solugdes
eficientes, sendo que se a equipe se unir no mesmo prop6sito a mudanga vai acontecer de
maneira mais rapida e assertiva (M3, M2, M5, M7, M8, M9, M10, M11).

Times de projetos [...] tendem a ser bem inclusivos e bem distintos [...] é essencial [...] um time
que seja composto por varios perfis diferentes e, principalmente, perfis de conhecimento (M8).

5. CONSIDERACOES FINAIS

Seguindo uma proposta de aprofundamento do tema e exploragdo do contexto nacional,
este trabalho capturou, entre mulheres gestoras em Inovagdo, a compreensdo dos fatores
internos e externos a organizagdo que provocam desigualdades na presenc¢a de mulheres em
algumas areas do conhecimento e cargos de gestao.

Ha uma forte auto responsabilizagdo e uma busca por superar individualmente as
barreiras. As iniciativas organizacionais para a promog¢ao da IG sdo importantes em contextos
que as mulheres entendem que nao ¢ estratégico levantar pautas individualmente. As empresas
que investem em capacitacdo e estratégias de processos organizacionais para promover a
Inovagdo e a IG demonstram resultados que sdo vistos e valorizados pelas gestoras. Esta
pesquisa nao deve ser generalizada, pois estuda casos particulares, mas contribui,
principalmente, pelo amplo didlogo com a literatura sobre o tema. Uma importante contribui¢do
deste trabalho ¢ apontar temas que devem ser considerados nas pesquisas sobre como a
Diversidade de Género promove a Inovagdo. Assim, ¢ aberto espago para estudos futuros que
compreendam os fatores discutidos neste trabalho de forma mais profunda e em diferentes
contextos nacionais.
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