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RESUMO

O presente trabalho de conclusdo de curso tem como tematica principal as
estratégias utilizadas por mulheres em inicio de carreira corporativa na area
financeira, a fim de atingir posicbes de destaque nas organizagdes. Para isso, foi
realizada uma pesquisa na literatura sobre o assunto e também a execucido de
entrevistas com 19 mulheres que trabalham na area e almejam posigdes de
lideranga. Assim sendo, pesquisou-se sobre os desafios enfrentados pelas mulheres
na area financeira, os dilemas vivenciados e as agdes executadas pelas empresas
que colaboram para o desenvolvimento das mulheres. Desse modo, constatou-se ao
final do trabalho que as mulheres tém como estratégias participar de grupos de
diversidade, estabelecer networking com colegas e profissionais que estdo em
posicdes de geréncia, participar de programas de mentoria, se aproximar de
pessoas em posigdes almejadas, buscar treinamentos técnicos e comportamentais,
passar feedbacks pros colegas e fazer terapia. Nesse sentido, os resultados do
estudo, poderdo auxiliar as mulheres que estdo iniciando no mercado a planejarem
as suas carreiras. Além disso, podera também apoiar as empresas a entenderem
quais acdes podem promover, a fim de colaborar com o desenvolvimento das

mulheres.

Palavras-chave: Carreira feminina. Mulheres na area financeira. Estratégias de
carreira. Crescimento de carreira. Desafios femininos. Dilemas femininos. Agdes

organizacionais. Género e carreira.



ABSTRACT

This work’s theme is the strategies used by women at the beginning of their
corporate careers in the financial area, in order to reach prominent positions in
organizations. For this, a literature search on the subject was done and also
interviews with 19 women who work in the area and aim for leadership positions.
Therefore, research was carried out on the challenges faced by women in the
financial area, the dilemmas experienced and the actions taken by companies that
collaborate for women development. At the end of work, was found that women have
as strategies to participate in diversity groups, establish networking with colleagues
and professionals who are in management positions, participate in mentoring
programs, approach people in desired positions, look for technical and behavioral
training, give feedback to colleagues and do therapy. So this work results can help
women who are starting in the market to plan their careers. Also, it can support
companies to understand what actions they can promote in order to collaborate with

women development.

Keywords: Female career. Women in finance. Career strategies. Career growth.

Female challenges. Feminine dilemmas. Organizational actions. Gender and career.
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1.INTRODUGAO

A carreira corporativa pode ser definida como um caminho a ser trilhado
dentro das empresas privadas, com diversos estagios, por onde o trabalhador
percorre e se desenvolve, crescendo no mercado corporativo. Dessa maneira,
carreiras podem ocorrer dentro e fora das organizacées e moldam-se tanto pela
agao individual das pessoas como pelo contexto em que elas vivem e trabalham,
conforme relatam Fraga e Rocha-De-Oliveira (2020). Nesse sentido, entende-se
como gestdo de carreira o planejamento e a organizagdo do caminho profissional a

ser percorrido pelo individuo, baseado nos objetivos que 0 mesmo deseja alcangar.

Diretamente relacionado a gestdo de carreira, introduz-se o conceito de
género, o qual possui grande conexdo com carreira, segundo Fraga, Gemelli e
Oliveira (2019). Consoante Guedes (1995), género € a contrugao social atribuida ao
sexo. Assim sendo, quando nos referimos a carreira corporativa das mulheres,
estamos focando no género feminino e nas especificidades enfrentadas pelo
mesmo. E quando falamos de carreira corporativa das mulheres, precisamos levar
em conta os desafios que as mulheres enfrentam para crescer dentro das empresas,
0 que nem sempre € vivenciado pelo género masculino. Isso € observado por
Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010) em seus estudos, os quais relatam existir
diversos obstaculos a carreira feminina como preconceitos arraigados, pressao do

reldgio biolégico e sobrecarga com familia versus jornada de trabalho.

Tendo em vista os desafios enfrentados nas organizagdes, as mulheres
precisam adotar estratégias para conseguir atingir os seus objetivos de
desenvolvimento. Desse modo, define-se como estratégias as agdes executadas
pelos profissionais, de modo a seguir o seu planejamento de carreira e alcangar as
metas almejadas. Contemporaneamente, Alvarenga e Leite (2015) evidenciam em
seu artigo que a gestdo de carreira deixou de ser conduzida pelas organizagdes e
tornou-se responsabilidade do préprio individuo. Assim, os profissionais deixaram de
colocar todas suas expectativas em apenas uma organizagdo e assumiram a
responsabilidade sobre o planejamento das suas carreiras, visando o sucesso, que
nas carreiras contemporaneas, € entendido de maneira mais ampla do que apenas o

crescimento hierarquico.
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Conforme Maria e Rodrigo Coutinho (2011) mostram em seu artigo sobre
pesquisa com executivas, o mundo do trabalho continua a ser definido por padrdes
masculinos, o que fica claro no estudo publicado pelo Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE) sobre os “Indicadores sociais das mulheres no Brasil”,
que relata a participacdo das mulheres no mercado de trabalho como 20% inferior a
participacdo dos homens no ano de 2019. Nesse mesmo estudo, foi publicado que
37,4% dos cargos de geréncia em 2019 no pais, sdo ocupados por mulheres, dado
que era 0,8% maior no ano de 2016. Dessa maneira, temos uma predominéncia
consideravel de homens no mercado de trabalho e também nas posigbes de
liderangca nas empresas. Diretamente relacionado a isso, pesquisa realizada pelo
Catho em 2021, demonstra que as mulheres recebem até 34% menos do que os
homens executando as mesmas atividades e possuindo os mesmos cargos. Assim
sendo, torna-se necessario que as mulheres que desejam vivenciar carreira
corporativa, organizem metas e objetivos a serem atingidos e planejem a sua

carreira, de modo a alcanga-los.

Esses dados de mulheres no mercado de trabalho, quando analisados no
setor financeiro, seguem ainda discrepantes. Consoante, artigo de Shemluck et al.
(2022) para a empresa Deloitte, no ano de 2021, nas instituicbes financeiras,
globalmente, as mulheres ocuparam apenas 21% dos cargos de conselho, 19% dos
cargos de geréncia e 5% dos cargos de CEO. Além disso, pesquisa realizada por
Silva et al. (2020) sobre discriminacéo salarial na area de controladoria no Brasil,
demonstrou que as mulheres recebem em média 27% menos do que os homens,
executando as mesmas fungdes. Portanto, fica evidente que o setor financeiro
possui caracteristicas de segregacao de género, sendo, pois, interessante conhecer

a atuacao de mulheres neste ambito.

Dado este contexto, o presente trabalho visa responder a seguinte pergunta:
“Quais sao as estratégias utilizadas por mulheres com carreiras corporativas na area
financeira para atingir posicdes de destaque nas organiza¢des?” Nesse sentido, o
foco do trabalho serdo mulheres que atuam em organizagdes privadas brasileiras,
que almejam posigdes de gestoras de equipes, mas que ainda nado o alcangaram,
isto €, que ainda nao sao responsaveis formalmente por outros funcionarios. Assim
sendo, o estudo sera realizado no setor financeiro, pois o mesmo € marcado por

padrées masculinos e tem oportunidade no que tange ao numero de mulheres em
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cargos de destaque. Posto isso, o centro do trabalho serdo as mulheres que
executam suas fungbes na area financeira e visam crescimento hierarquico formal

no mercado em que atuam.
1.1 JUSTIFICATIVA

Por meio do presente trabalho, deseja-se analisar as estratégias utilizadas
por mulheres da area financeira, em inicio de carreira corporativa, para alcangarem
posicbes de destaque nas organizagdes. A utilizacdo de estratégias se faz
necessaria por todos os desafios que as mulheres vivenciam, a saber sobrecarga
com familia versus jornada de trabalho (CARVALHO NETO et al., 2010), dificuldade
de equilibrar vida pessoal e profissional (OLTRAMARI; GRISCI, 2014), minoria de
mulheres em posigbes de lideranga (ROSA, 2022), distingdo salarial quando
comparadas aos homens em mesmas fungdes no setor financeiro (PETIT, 2007) e
caracteristicas de posicdes de destaque atreladas ao género masculino
(CARVALHO NETO et al., 2010).

Assim, almeja-se ao final do estudo conhecer sobre tais estratégicas, como
sao elaboradas e vivenciadas pelas mulheres estudadas. Dessa forma, a justificativa
do presente trabalho ¢é produzir conhecimentos sobre carreiras femininas
contemporaneas, em especial no que tange ao esforgo empreendido para o
crescimento hierarquico, revelando os desafios e formas de enfrentamento
vivenciados. Os achados poderao ser compartilhados, por meio de publicagao

académica e produzir subsidios tanto para profissionais, quanto para organizagoes.
1.2 OBJETIVOS

Desta forma, os objetivos deste trabalho séo:
1.2.1 Objetivo Geral

Analisar as estratégias utilizadas por mulheres com carreiras corporativas na

area financeira que almejam posigdes de destaque nas organizagdes.



12

1.2.2 Objetivos Especificos

1) ldentificar e analisar os desafios enfrentados pelas mulheres pesquisadas em
suas carreiras no setor financeiro.

2) ldentificar e analisar os dilemas enfrentados pelas mulheres ao longo da
construcdo das suas carreiras.

3) identificar e caracterizar programas e praticas organizacionais que colaboram

para o crescimento e desenvolvimento.
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2. REVISAO TEORICA

A revisdo tedrica do presente trabalho sera dividida em cinco itens:
disposigdes legais sobre trabalho feminino, género, desafios do género feminino na
area financeira, carreiras contemporaneas e estratégias de carreira feminina. Assim
sendo, iremos analisar legislacdes relacionadas a mulher e o mercado de trabalho e
examinar o que a literatura traz sobre os principais conceitos que permeiam a

pergunta a qual o projeto visa responder.
2.1 DISPOSICOES LEGAIS SOBRE TRABALHO FEMININO

Com a entrada da mulher no mercado de trabalho, esse tema passou a estar
presente nas discussdes e convengdes internacionais entre os paises. Segundo o
Andrade Jr (2021), a Convengao numero trés da OIT (Organizagéo Internacional do
Trabalho) de 1934 foi a primeira a tratar do tema, levando ao questionamento de
como se daria o trabalho da mulher antes e depois do parto. Ja em 1951, na
Convengao numero cem da OIT, se discutiu como proteger o trabalho da mulher,
garantindo remuneracao igualitaria @ dos homens, quando apresentado trabalho do
mesmo valor. E ainda, em 1960, na Convengdao numero cento e onze da OIT, se
ressaltou a importancia de tratar igualmente homens e mulheres no que tange a
contratagdo no mercado de trabalho, vedando qualquer discriminagao de género
nesse sentido. Posto isso, fica evidente que igualdade no mercado de trabalho € um
assunto discutido na sociedade e para além do nosso pais, ha muitos anos, sendo
infelizmente um tema bastante vigente, em fungcdo de ainda ser comum a
discrepancia nos salarios e a discriminagdo por género, a qual sera relatado nos

proximos itens.

No que tange a Constituigdo do Brasil (BRASIL, 1988), temos no artigo sétimo
a protecdo do mercado de trabalho da mulher, mediante incentivos especificos, o
direito a licenca maternidade de 120 dias, bem como a proibicdo de diferencas
salariais para profissionais que executem as mesmas fung¢des. Nesse sentido,
durante o periodo gestacional, pelo artigo 392 da CLT, Consolidacdo das Leis do
Trabalho (BRASIL, 1943), é permitido que a funcionaria se ausente para realizar
consultas e exames médicos. Como em determinados trabalhos a mulher faz uso da

sua forga fisica ou necessita entrar em contato com substancias que envolvem
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algum risco, quando esta gravida, tem o direito de mudar de funcéo por razées de
saude, caso seja necessario, voltando a fung¢ao original apds a licenga maternidade,
vide artigo 392 CLT (BRASIL, 1943). Além disso, para a mulher que voltou ao
mercado de trabalho apds a sua licenga, mas que ainda estd amamentando, é
concedido direito de dois descansos de trinta minutos por dia, para amamentar, até a
crianga completar seis meses de vida, ou conforme tempo de amamentagao
solicitado pelo médico, ressaltado no artigo 396 da CLT (BRASIL, 1943). Por fim, do
momento da confirmagao da gravidez até cinco meses apds o parto, a gestante nao
podera ser demitida sem justa causa, de acordo com o artigo 391-A da CLT
(BRASIL, 1943), garantindo direito de estabilidade no emprego a mulher. Portanto,
podemos ver que o poder legislativo brasileiro, criou leis a fim de proteger a mulher
no mercado de trabalho. Isso certamente colabora com a entrada e a manutengéo
das mesmas no mercado, porém ainda temos diversos desafios nesse sentido, visto
que muitas mulheres mesmo protegidas por lei, possuem medo de reclamar e
questionar quando percebem que estdo recebendo menos que os homens que
realizam a mesma funcao, ou até mesmo deixam de engravidar por receio de perder

0 emprego ou atrasar o seu crescimento de carreira.

Diretamente relacionado a isso, em 2015, os chefes de estado de diversos
paises, entre eles o Brasil, se reuniram para a Cupula de Desenvolvimento
Sustentavel e criaram a Agenda 2030, a qual inclui 17 objetivos de desenvolvimento
sustentavel a serem alcangados até o ano de 2030, visando transformar o mundo.
Entre esses objetivos, o quinto tem como titulo “lgualdade de Género”, e possui
como centro garantir o fim da discriminagdo contra as mulheres em todos os lugares
até 2030. Desse modo, deseja dar as mulheres direitos iguais aos que os homens
possuem. Ainda tem-se 7 anos para trabalhar nesse ponto, porém é notério na
sociedade atual que ainda estamos muito longe de atingir esse propdsito,

principalmente no que tange ao mercado de trabalho e carreira.

Ademais, temos também o objetivo de numero 10, que visa reduzir as
desigualdades. Nesse sentido, almeja-se que a sociedade seja mais inclusiva e as
desigualdades sejam reduzidas, independente de classe, cor, raga e género,
prezando pela diversidade. Conforme relatam Saraiva e Irigaray (2009), a questao
da diversidade tem se consolidado na pauta empresarial em todo o mundo, ou seja,

cada vez mais se discute sobre esse tema de extrema relevancia, tanto nos
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aspectos e metas sociais, quanto dentro das empresas. Dessa maneira, mostra-se

necessario falar sobre igualdade de género e diversidade no mundo corporativo.
2.2 GENERO

E de suma importancia diferenciar género de sexo, visto que por muitos anos
os conceitos foram usados na literatura como sinénimos. O sexo diz respeito as
caracteristicas fisicas e biolégicas do corpo humano, no que tange as diferengas
entre ser homem e ser mulher. J& o género, indica constru¢des culturais, uma série
de papéis e expectativas distintas para homens e mulheres dentro da sociedade.
Alguns tedricos descrevem ambos os sexos por meio de apenas caracteristicas
fisicas, porém o conceito de género vai muito além disso. Para Scott (1995), o
género € um elemento constitutivo de relagbes sociais baseadas nas diferengas
percebidas pelos sexos e também é uma forma primaria de dar significado as
relagbes de poder. Olhando para o conceito dessa forma, ele se torna presente nas
familias, no mercado de trabalho, na educagao, na politica e na economia. Assim
sendo, quando falamos do género feminino, precisamos levar em conta todo o
histérico dos papéis desempenhados pelas mulheres ao longo do tempo, nessas

esferas e os seus respectivos impactos.

A partir da definicdo do género, passamos a ter a divisdo sexual do trabalho,
tanto nas demandas domésticas, quanto no trabalho nas empresas, dadas as
significagdes atribuidas aos géneros. Conforme denotam Passos e Machado (2022),
em pleno século XXI a atuagdo laboral feminina ainda fica muito aquém da
masculina, mesmo com todo o avanco educacional das mulheres. Isso se da pela
construgdo que a sociedade tem do papel da mulher, normalmente sendo esse
relacionado ao cuidado, isto &, dedicado a familia e aos filhos, pela sua fungéao
reprodutiva. Para Folbre (2012), as motivagbes que fazem com que as mulheres
tomem para si as responsabilidades pelo cuidado, tém origem nas normas sociais e
nos valores morais. Isso pode ser evidenciado pelos dados publicados pelo IBGE na
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua de 2018, onde por um lado,
a jornada média semanal remunerada de trabalho dos homens é de 41 horas,
enquanto das mulheres é de 36 horas. Por outro lado, a jornada média semanal de
afazeres domésticos para eles é de 10 horas e para elas € de 22 horas. Desse

modo, analisando os numeros citados, fica explicita a responsabilizacao das
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mulheres pelos afazeres domésticos, principalmente quando comparado ao dos
homens. Diretamente relacionado a isso, pesquisa realizada por Passos e Machado
(2022) ressalta que o fato das mulheres executarem as atividades domésticas reduz
em 11% a probabilidade de atuacdo das mesmas no mercado econémico, a0 mesmo
tempo, aumentando 9% a probabilidade de atuacdo dos homens no mercado.
Portanto, € notério o impacto da constru¢cdo social do papel da mulher dentro da

familia e da sociedade, quando falamos do mercado de trabalho.

Ademais, € de suma importancia ressaltar que os desafios ocorrem também
quando a mulher ja esta no mercado de trabalho e precisa se afastar em fungao da
maternidade. Mesmo que muitas empresas digam incentivar e respeitar esse direito,
diversas vezes as mesmas acabam deixando os planos de ter filhos para mais tarde,
pelo medo do impacto disso na sua carreira . Essa decisdo, pode inclusive resultar
em dificuldade da mulher engravidar depois, visto que existe uma idade limite
bioldgica para ter filhos. Isso fica bastante claro na pesquisa realizada por Carvalho
Neto, Tanure e Andrade (2010) com executivas, onde elas citam que postergaram a
gravidez e quando resolveram ter filhos, ja era tarde demais, a idade ja havia
passado e elas estavam focadas no trabalho. E para as que escolheram ter filhos,
consoante Guiginski e Wajman (2019), além de diminuir a probabilidade de atuagéo
no mercado, elevam as chances de trabalho precario, de jornada parcial e de
trabalho autbnomo. A mesma consequéncia pode ser observada para as mulheres
que optam por casar ou possuir um codnjuge. E o que Waldfogel (1998) e outros
autores da literatura denominam como penalidade pela maternidade ou pela familia:
mulheres que possuem filhos e se dedicam a familia, possuem como consequéncia

a inferioridade salarial se comparadas a outras mulheres que nao tém esse papel.

A sobrecarga do género feminino nas tarefas domésticas, resulta em uma
maior dificuldade de atuagdo no mercado de trabalho, visto que é necessario
equilibrar multiplos papéis para que isso seja possivel. Mesmo com todas esses
obstaculos, a participacdo da mulher no mercado de trabalho vem crescendo,
porém, de acordo com Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010), em um pais de
cultura machista como o Brasil, esse avango da mulher no mercado de trabalho
ainda nao foi capaz de se traduzir em significativa divisdo de responsabilidade em
relacdo a familia. Nesse sentido, para atingir posicbes de destaque dentro das

empresas € necessario dedicar excessivas horas para o trabalho e muitas vezes
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inclusive viajar, o que pode ser dificil para uma mae com sobrecarga de demanda

familiar e doméstica.

Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010) afirmam que muitas vezes nas
organizagbes ha a suspeita de que as mulheres que chegam ao topo terem feito
uso da sua sexualidade para isso. Outrossim, quando s&o mais rispidas e tomam
decisbes de maneira rapida e agil, o que € de suma importancia e necessario para
as empresas nas posigcdes de lideranga, escutam que estdo agindo como homens.
(CARVALHO NETO et al.,, 2010). Fica, pois, evidente que as caracteristicas de
posicoes de destaque ainda sao vinculadas a tragos comuns do género masculino,
como foco em resultado, agilidade em tomar decisdes e rigidez nas agdes e falas.
Diretamente relacionado a isso, em artigo publicado pela Forbes (2022), a empresa
de consultoria Korn Ferry menciona que as mulheres normalmente sdo penalizadas
por comportamento pelos quais os homens sdo valorizados, como assertividade,

autopromocao e uso da autoridade.

Entretanto, em pesquisa realizada com executivas por Coutinho (2011),
determina-se que os dois géneros fazem uso da lideranga de diferentes maneiras:
os homens sdo normalmente mais autoritarios, preocupados com os resultados, ja
as mulheres possuem maior sensibilidade com os membros das equipes, além de
demonstrarem grandes habilidades comunicativas. Portanto, é positivo para as
empresas que tenhamos times diversificados, com homens e mulheres nas
respectivas liderangcas. E é de suma relevancia, que a equidade de género seja
respeitada, tanto no que tange as promogdes, quanto a remuneragdo, visto que,
homens e mulheres que desempenham os mesmos papéis, com mesmo escopo €
responsabilidades, precisam ser remunerados igualmente, vide lei ja citada
anteriormente. Desse modo, o género e a divisdo sexual do trabalho influenciam
diretamente a carreira feminina e as estratégias por meio das quais as mulheres

atuarao no mercado.
2.3 DESAFIOS E DILEMAS DO GENERO FEMININO NA AREA FINANCEIRA

A partir do entendimento do conceito de género, passaremos agora a ver
como esse fator se relaciona na area financeira, por meio de dilemas e desafios

vivenciados. Por area financeira, refere-se ndo apenas a bancos e instituicdes
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financeiras, como também a profissionais que trabalham com finangas dentro das
empresas privadas, as quais sdo o foco do presente trabalho. Nesse sentido,
dilemas sédo questionamentos vivenciados pelas mulheres na construgdo das suas
carreiras e desafios sdo as dificuldades enfrentadas. Segnini (1999) em seu estudo,
relata que oferecer novos produtos e servigos, passaram a ser condicbes de
sobrevivéncia no setor financeiro, demonstrando a importancia da inovagao e da
reinvencao para crescimento das empresas, e por consequéncia seus funcionarios
também, dentro da area. Na pesquisa realizada com gerentes de instituicbes
financeiras relatada por Novaes et al. (2021), é determinado que ter bom
relacionamento com os clientes, ter conhecimento profundo sobre o mercado
financeiro, estar a disposicao quando clientes precisam de apoio e ser agradavel ao
explicar os calculos, sdo caracteristicas imprescindiveis para profissionais de
financas. Além disso, nessa mesma pesquisa fica evidente a dificuldade que os
lideres do setor possuem de conciliar a vida pessoal e profissional, principalmente
no que diz respeito as transferéncias de cidade, comum na area, que impacta
profundamente a familia No entanto, ficou claro que os homens possuem maior
facilidade de adequar as questbes pessoais para alavancarem suas carreiras, em
relacdo as mulheres, ja que as mesmas desempenham grande parte dos servigos
domésticos. Por fim, também é citado o conflito de horarios das responsabilidades
profissionais e pessoais, € a grande pressao por metas a serem atingidas pelas
organizacoes (NOVAES et al., 2021).

Nesse sentido, na pesquisa realizada com executivos e executivas de
instituicbes financeira de Oltramari e Grisci (2014), é relatado que a carreira se vé
associada aos ditames no mundo de consumo, e entre escolher permanecer mais
tempo com a familia ou progredir na carreira, alguns escolhem carreira, ja que se
mostra mais desafiante e fascinante. Além disso, nas falas relatadas na pesquisa,
fica notorio que quando se trata de executivos homens, as atividades domésticas
ficam com as respectivas esposas, remetendo a imagem social de que os homens
sdo os responsaveis pela producdo e as mulheres, pela reprodugao, conforme
trazido por Cattani e Holzmann (2011). A necessidade de escolha entre familia ou
trabalho, além das diferenciagcbes em relagdo ao sexo dentro das empresas e no

que tange as tarefas domésticas, podem se tornar dilemas vivenciados pelas



19

mulheres. Além disso, nessa mesma pesquisa, é trazido uma caracteristica bastante
marcante do mercado financeiro.
[...] n&o se tolera a frustragdo nem o alcance definitivo dos desejos, uma vez
que a sensagado de “quero mais” esta sempre presente e é valorizada, além

de ser naturalizada nos discursos atuais sobre a construcédo de carreira.
(OLTRAMARI; GRISCI, 2014)

Dessa maneira, fica clara a vontade dos trabalhadores de crescer e progredir
na carreira. Porém, isso muitas vezes pode resultar em dilemas e desafios, que tem
como consequéncia o desequilibrio entre vida pessoal e profissional. O equilibrio
entre os dois ultimos citados, é referenciado por Oltramari e Grisci (2014) como um
mito, no que tange a area financeira, ja que relatam que as tecnologias invadiram os
espacos da vida privada: o lar, o lazer e a intimidade da familia, ndo havendo mais

limites entre os espacos pessoal, de trabalho e social.

Assim sendo, podemos ver que no setor financeiro, o qual é marcado
culturalmente por maioria de profissionais do género masculino, existe maior
facilidade dos homens em relagao as mulheres, para conciliar a pressao e demanda
do trabalho com os papéis familiares. Entretanto, muitas mulheres optam por entrar
nesse mercado, ndo apenas por razdes financeiras, mas também em resposta aos
seus proprios interesses, ambicdes e habilidades pessoais, conforme cita Spinelli et
al. (2017). Em funcao de ter menos mulheres no setor e de toda estrutura patriarcal
que vivemos, de acordo com Rosa (2022), em artigo publicado pela Forbes, temos
como resultado uma realidade com falta de lideres em que as mulheres possam se
inspirar ou que possam incentiva-las a subir. E por consequéncia, essa estrutura
leva a questdes internas, ligada a autoconfianga e a capacidade de influéncia que as
mulheres exercem nos ambientes, além da dificuldade de pedir reconhecimento,
seja uma promogao ou aumento salarial (ROSA, 2022). Dito isso, na o6tica de Ellis
(2023), em outro artigo publicado pela mesma revista, é importante que as mulheres
entendam que elas ndo sdo os problemas, mas sim o sistema. Nesse sentido,
precisam assumir riscos calculados e dizer sim a novas oportunidades, na tentativa

de quebrar barreiras de género (ELLIS, 2023).

Na pesquisa realizada por Spinelli et al. (2017) com mulheres da area
financeira, pode-se perceber que o setor € marcado por uma grande pressao por

altos niveis de produtividade, orientacdo para resultado e demasiados volumes de
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tarefas diarias. Porém, algumas entrevistadas relatam que mesmo com todos esses
desafios, vale a pena, visto que é possivel se destacar em meio aos homens com
habilidades que as mulheres tém, a exemplificar capacidade de trabalhar em equipe
(SPINELLI et al., 2017). Dessa maneira, fazem-se necessarias, estratégias de
carreira para que o crescimento e desenvolvimento das mulheres nessa area seja
alcancado. Além disso, trabalhar no setor financeiro € uma maneira das mulheres
conquistarem inclusive a sua independéncia financeira, por se tratar de um mercado
com bons salarios. Porém, é importante ressaltar que mesmo com o aumento do
numero de pessoas do género feminino trabalhando no setor, 0 mesmo ainda é
marcado por diferencas salariais em fungcéo de género, conforme demonstrado por

Petit (2007), sendo esse fator um dos dilemas vividos pelas mulheres.

Além disso, as mulheres tém uma tendéncia de colocar o seu préprio sucesso
como algo ndo intencional e, por outro lado, assumem para si o fracasso, mesmo
quando ele diz respeito a um grupo ou empresa (SCHIAVO, 2022). Essa dinamica,
faz com que as mulheres sejam mais cautelosas e menos arrojadas, na ética de
Schiavo (2022) em artigo publicado pela Forbes (2022). Assim sendo, Schiavo ainda
ressalta que as mulheres tém dificuldade de se projetarem, ndo se visualizam em
posi¢des de liderancas mais complexas e, portanto, ndo direcionam um plano para
desenvolvimento das suas carreiras. Como consequéncia, acabam tendo que aceitar
desafios que recebem, sem pleitear algo que desejam ou entendem ter capacidade
de concretizar. Dessa maneira, fica evidente a pressdo que as mulheres colocam

nelas mesmas e a inseguranga que demonstram para se autopromover.

Portanto, por ser um setor que trabalha com numeros e muitas vezes com
grandes quantidades de dinheiro, existe um sentimento de onipoténcia, criticado por
Poévoa (2010). Esse fator colabora para que as mulheres possuam uma sensacgao de
poder, que faz com que se sintam realizadas por trabalhar na area. Diretamente
relacionado a isso, Spinelli et al. (2017) nota em seu trabalho que as mulheres da
area financeira acreditam que o setor oferece possibilidade de progressado na
carreira profissional, seja vertical ou em termos de maior recompensa financeira, e
que o sucesso nesse sentido depende, principalmente, nelas e em seus esforgos,
demonstrando a responsabilidade pelo desenvolvimento e crescimento, comum nas

carreiras contemporaneas.
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2.4 CARREIRAS CONTEMPORANEAS

Para Dutra (2010), carreira é a sequéncia de posigbes ocupadas e de
trabalhos realizados durante a vida de uma pessoa. Assim sendo, carreira é um
conceito historicamente recente, que nasceu com a sociedade industrial capitalista
liberal, e remete a um trabalho que apresenta etapas, progressdes, uma estrada a
ser trilhada. Chanlat (1995) em seu artigo apresenta dois modelos principais de
carreira: o tradicional, vivido por homens de grupos dominantes, que possuem
grande estabilidade e progresséo linear vertical; e o modelo moderno, composto por
homens e mulheres de diversos grupos sociais, muitas vezes possuindo grande
instabilidade e com progressdes descontinuas verticais, mas também horizontais.
Existem muitas empresas com carreiras tradicionais, mas esse modelo trazido por
Chanlat (1995) vem perdendo espago para outros formatos, visto que o contexto
social e econbmico que vivemos é marcado por grande instabilidade politica e
econdmica. Nesse sentido, o contexto pode impactar na construgdo das carreiras,
afinal a aquisicdo de competéncias depende da interagdo do individuo com o
contexto, que pode proporcionar maior ou menor espaco para iniciativa pessoal
(MULLER; SCHEFFER, 2020).

Sendo assim, Duarte e Silva (2015) citam que o individuo passa a ser
responsavel pelo desenvolvimento da sua carreira, sendo possivel observar nas
carreiras contemporaneas, a incidéncia do movimento, da ndo linearidade e
auséncia de estabilidade. Dessa maneira, o conceito de carreira que antes era
atrelado a uma vida profissional inteira dentro da mesma empresa, com promogoes
continuas, vide o modelo tradicional de Chanlat (1995), hoje ocorre dentro do
mercado, com os trabalhadores se movimentando para melhores posigcdes em
diferentes empresas, ja que de acordo com Arthur e Rousseau (2001), passa a
existir possibilidade de carreira também fora do atual empregador. Assim sendo, as
carreiras passam a ser visualizadas ndo apenas no vinculo do individuo com a
organizagdo, mas sim baseadas na sequéncia de experiéncias relacionadas ao
trabalho, realizadas ao longo da vida do individuo (ARTHUR et al., 1989).

Dessa forma, a carreira contemporédnea, a qual é vivida em meio a
instabilidade e constantes mudancas da sociedade, passa a ser baseada na

trajetoria e escolhas do individuo e ndo mais da organizagao, sendo o profissional o



22

responsavel por gerir a sua carreira, tendo autonomia sobre o seu desenvolvimento.
E o que Briscoe, Hall, e Demuth (2006) chamam de carreira proteana, isto &, modelo
que envolve atitudes autodirigidas, independentes, guiadas por padrdes internos e
orientadas pelos valores do préprio individuo, caracterizando-se por grande
mobilidade. Em concordancia, Harrington e Hall (2007) mencionam que as carreiras
se tornam flexiveis, se adaptam a novos comecgos e as mudangas, sendo vistas
como varios ciclos de aprendizados ao longo da vida do trabalhador. Entdo, a vida
profissional ndo € mais tida como uma escada onde ele vai subindo degrau, por
degrau, mas sim como uma estrada que tem diversos caminhos a serem

percorridos, alguns com subidas e outros mais horizontais.

Importante ressaltar que, com a pandemia, muitas empresas passaram a
realizar o trabalho remoto, o que fez com que as oportunidades de trabalho se
tornassem ainda maiores, afinal um brasileiro, dentro da sua propria casa, pode
optar por empregos no modelo remoto de outros paises. Consequentemente, essa
independéncia entre individuo e organizagdo e a flexibilizagdo das carreiras
(HARRINGTON; HALL, 2007) ficou ainda mais evidente. Nesse contexto, as
empresas almejam trabalhadores que sejam empreendedores da sua propria
carreira, que busquem aperfeicoamento, a fim de agregar conteudo ao trabalho e
crescer junto das empresas, melhorando a qualidade dos seus produtos e servigos
(DUTRA, 2010).

Ademais, outra ideia sobre carreiras adotada hodiernamente € o de carreira
sustentavel. Para Muller e Scheffer (2020), a nogao de sustentabilidade nas carreiras
refere-se a capacidade de constante ajuste e desenvolvimento individual, perante as
mudancas do mundo do trabalho e a satisfagao das necessidades intrinsecas a cada
individuo. Assim sendo, a sustentabilidade da carreira esta diretamente relacionada
a capacidade de adaptacdo, desenvolvimento e adequacdo ao ambiente de trabalho
que esta em frequente transformagao (BARUCH, 2015). Desse modo, os individuos
buscam a empregabilidade, isto €, se manter trabalhando no mercado, mas visando
a carreiras condizentes com os seus valores individuais (DE VOS et al., 2018).
Destarte, o sentido atribuido as carreiras € fundamental ao conceito de carreira
sustentavel, remetendo as particularidades de cada individuo, considerando no que
se refere aos critérios subjetivos de sucesso que possuem (MULLER; SCHEFFER,

2022). Assim sendo, a carreira precisa estar alinhada com os objetivos do
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profissional, com as suas crengas e também com o que almeja, isto &, o que
considera como sucesso para si mesmo. Esse modelo de carreira € observado
através dos indicadores de saude, felicidade e produtividade, e assim como o0s
demais conceitos de carreira contemporanea, valoriza a condugao do individuo sob
a proépria carreira, no entanto, diferente dos demais, leva em consideracdo o
contexto onde o trabalhador se encontra, quando e onde as carreiras se
desenvolvem (SILVA et al., 2021). Posto isso, esse conceito de carreira € o adotado

pelo presente trabalho.

Diretamente relacionado a isso, no artigo publicado por Muller e Scheffer
(2020) sobre carreiras sustentaveis, foi realizado uma pesquisa, onde o0s
participantes em ascensao profissional, que se descreveram como individuos de
comportamento voltado a alta performance e produtividade, declararam sentir
necessidade de buscar atividades em outros ambitos sociais, como o voluntariado,
de modo a compensar o desgaste mental e fisico sofrido no trabalho. Portanto, o
voluntariado se mostra como um grande aliado no desejo de equilibrar a vida
pessoal e o trabalho, afinal para as carreiras serem sustentaveis a longo prazo, nao
podem prejudicar a saude fisica e psicologica dos trabalhadores, ja que um dos
indicadores do modelo é a saude, tanto fisica, quanto mental (SILVA et al., 2021).
Isto posto, o profissional como gestor da sua carreira, € o principal ator no sistema,
capaz de impactar mais incisivamente a sustentabilidade por meio de decisdes que
afetam direta ou indiretamente a continuidade das carreiras (BARUCH, 2015),
ressaltando novamente a responsabilidade do trabalhador contemporaneo pelo seu
futuro. Entretanto, como existe o impacto do contexto onde se da a carreira, as
empresas precisam apoiar o desenvolvimento dos trabalhadores também (BARUCH,
2015).

2.5 ESTRATEGIAS DE CARREIRA DE MULHERES

Tendo em vista os desafios que sao enfrentados pelas mulheres no mercado
de trabalho e a responsabilidade que os trabalhadores possuem por gerir as suas
carreiras, faz se necessario o uso de estratégias para que as posi¢oes de lideranga
sejam alcangadas. Nesse sentido, estratégias de carreira sdo as agdées que as
mulheres realizam, dentro do mercado de trabalho, para crescer e se destacar.

Essas agoes podem estar diretamente relacionadas a empresa que a funcionaria
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trabalha, mas ndo deve se limitar a isso, ja que o conceito de carreira aqui levado
em consideragéo, isto €, o modelo contemporéneo de carreira sustentavel, ndo se
baseia em necessariamente uma vida inteira trabalhando na mesma organizacao.
De acordo com Santos (2017), desenvolver uma estratégia de carreira é como
construir um edificio, € necessario comegar com uma base sélida e aos poucos
trabalhar para chegar até o topo. Posto isso, ja na entrada da mulher no mundo
corporativo, € preciso estudar onde se deseja chegar e quais s&o os passos
necessarios para isso, ou seja, quais sdo as atitudes e habilidades necessarias de
serem cultivadas e desenvolvidas. Nesse sentido, Forghieri (2022) mencionou em
entrevista dada para a Exame, que as empresas deixaram apenas de olhar para o
curriculo e onde o profissional ja trabalhou, mas passaram a valorizar cada vez mais
competéncias comportamentais. Desse modo, ndo basta apenas fazer um bom
trabalho, é necessario também ter as competéncias que o mercado valoriza e, a
partir disso, executar um planejamento de carreira. Na 6tica de Chiavenato (2006), o
planejamento é o modo de pensar antecipadamente no que € necessario ser

realizado para conseguir conquistar certo objetivo.

Diretamente relacionado a isso, muitas mulheres usam a definicdo de
fortalezas e pontos de desenvolvimento, de modo a tragar a sua carreira alinhado
com esses fatores. E o que Addams e Allred (2013) chamam de analise swot
pessoal. Para as organizagdes, se usa muito a metodologia de analise swot, para
identificar forcas, fraquezas, ameacgas e oportunidades, do ambiente interno e
externo. O mesmo pode ser aplicado, segundo os autores, de modo individual, pois
auxilia inclusive o profissional que esta iniciando a sua carreira, a planejar a mesma,
e buscar trabalhos que estejam alinhados as suas fortalezas, porém que colaborem
com as suas oportunidades. O uso dessa ferramenta colabora com a progressao de

carreira.

Outra metodologia bastante usada dentro das empresas para cooperar na
definicAo desse pontos, é o “Start, Stop, Continue” onde o profissional pede
feedbacks para os colegas, clientes e pares, questionando o que entende dever
continuar fazendo, o que precisa parar de fazer e por fim, quais itens seriam
importantes iniciar. Na 6tica de Junqueira (2021), o feedback nada mais é do que um
momento de troca entre colegas que trabalham juntos e, por mais simples que seja,

€ uma das principais ferramentas para o desenvolvimento profissional, tanto para
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reforgar comportamentos, quanto pra dar visibilidade de pontos de melhoria. Desse
modo, o profissional consegue trabalhar nos fatores que precisa desenvolver, por
meio de mentorias, treinamentos, trocas com outros colegas, além de reforgar
aqueles que ja estdo incluidos nas fortalezas. Sendo assim, ter ajuda de um
profissional mais experiente como mentor, dentro e fora da empresa, colabora para
que esses pontos de desenvolvimento evoluam e também €& uma maneira de
garantir que o trabalhador vai parar um tempo na sua semana para pensar e falar
sobre carreira, afinal muitas vezes com as inumeras atividades e pressdo que o
setor financeiro demanda, pode acontecer desse tema entrar em esquecimento. E ja
que hoje as carreiras sdo organizadas e planejadas no mercado como um todo e

nao apenas em uma empresa, pode-se ter um mentor interno e outro externo.

Tendo em vista todos os desafios que as mulheres enfrentam na construgéo
das suas carreiras, as empresas podem apoiar o seu crescimento. Para Rosa
(2022), em artigo publicado pela Forbes, entende que uma maneira, seria criar
féruns de relacionamento entre as mulheres, lideranga sénior e outros stakeholders,
para que elas possam fortalecer o seu networking. Investir em mentorias e agoes
especificas para trabalhar na mudangas das atitudes individuas, também é uma
acao recomendada (Rosa, 2022). Por fim, no mesmo artigo, Schiavo (2022),
menciona que a cultura corporativa precisa ser moldada para que as mulheres se
sintam acolhidas, valorizadas, reconhecidas e estimuladas a crescer. Além disso,
Tania Cosentino (2020) em entrevista realizada para Exame, menciona que 0s
lideres precisam ajudar as mulheres a chegarem onde elas quiserem e reconhecer
os seus esforgos. Nesse sentido, a executiva compartilha que as organizagdes
devem acolher as mulheres, por meio de programas de mentorias para talentos,

desenvolvimento de carreira executiva e beneficios para quem tem filhos.

O termo de carreira sem fronteiras, de Arthur e Rousseau (2001) demonstra a
independéncia do individuo em relagdo a organizagéo, tendo a possibilidade da
mesma ocorrer em diferentes empresas. Assim, as pessoas se tornam responsaveis
pelas suas carreiras e passam a cultivar o networking com outros profissionais
relevantes, buscar novos conhecimentos e planejar as suas metas profissionais
alinhadas as razbes familiares e pessoais. Tendo em vista as transformagdes do
mercado e das proprias profissbes no mundo hodierno, € exigido um profissional

mais reflexivo, que procure sempre se adequar as novas demandas da sociedade,



26

conforme dizem Duarte e Silva (2015). Assim sendo, as pessoas constantemente
véem o que esta sendo requerido pelo mercado e pelas empresas, comparando com
as suas habilidades para, a partir disso, entender quais s&o os pontos necessarios
de aperfeigpamento. A responsabilidade pela atualizagdo e desenvolvimento das
habilidades e conhecimentos, que antes era da organizacdo, passa a ser do préprio

trabalhador, conforme definicdo de carreira contemporanea.

Chanlat (1995) diz que a carreira ndo €, jamais, unicamente o fruto da sorte,
da criatividade dos talentos ou da competéncia, ela € também o produto de um
tecido de relagdes. Sendo assim, mulheres adotam como estratégia manter
relacionamento com profissionais influentes das suas areas, mas também com
pessoas que trabalhem em outras empresas, de modo que sejam lembradas caso
aparecga alguma oportunidade futura, alinhada com os seus interesses. Assim sendo,
conversas semanais ou quinzenais com gerentes pode ser um grande aliado durante
o processo de crescimento. Outra agao realizada € aprender outras linguas, seja por
meio de intercambio, curso ou contato com estrangeiros, ja que no contexto
brasileiro isso é visto como um diferencial competitivo no trabalho, seja para
manutengéo ou inser¢do no mercado (MULLER; SCHEFFER, 2019).
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3. METODOLOGIA

Para que o trabalho de conclusdo de curso pudesse ser realizado, uma
pesquisa foi empreendida sobre os desafios da mulher no mercado de trabalho
dentro do setor financeiro, os dilemas que as mulheres enfrentam na constru¢ao das
suas carreiras, as praticas organizacionais que colaboram para o crescimento e
desenvolvimento das mulheres dentro das empresas. Para isso, a estratégia
utilizada foi uma pesquisa qualitativa exploratéria, a qual tem como propdsito
proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito. Seu planejamento tende a ser bastante flexivel, pois interessa considerar
0s mais variados aspectos relativos ao fendbmeno estudado (GIL, 2008). Esse modo
de pesquisa foi realizado por meio de entrevistas semi-estruturadas. De acordo com
Gil (2008), neste método de entrevista, o entrevistador permite ao entrevistado falar
livremente sobre o assunto, mas, quando este se desvia do tema original, esforga-se

para a sua retomada.

A primeira etapa do estudo foi a revisdo da bibliografia sobre o tema,
aprofundando os conceitos de género, estratégias de carreira e area financeira, para
assim, buscar o que a literatura aponta como possiveis estratégias de carreira para
mulheres que estdo comecgando no mercado corporativo, na area financeira. Para
isso, se fez necessario levar em consideragao todos os desafios enfrentados pelo

género feminino no mundo corporativo, compondo a revisao teorica do trabalho.
3.1 COLETA DE DADOS

A coleta de dados realizou-se por meio de entrevista semi-estruturada, a qual
para Manzini (1991), esta focada em um assunto sobre o qual confeccionamos um
roteiro com perguntas principais, complementadas por outras questdes inerentes as
circunstancias momentaneas a entrevista. Assim sendo, a vantagem desse modelo
€ que pode fazer emergir informagdes de forma mais livre e as respostas nao estao
condicionadas a uma padronizagao de alternativas (MANZINI, 1991). Essa maneira
de entrevista é indicada para buscar informacdes sobre opinido, concepcgoes,
expectativas, percepgdes ou para complementar informagdes sobre fatos ocorridos
que nao puderam ser observados, como pesquisa sobre historia de vida (MANZINI,

2004). Desse modo, como o estudo € sobre a vivéncia das mulheres nas suas
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experiéncias corporativas, enquadrou-se na indicacdo para entrevista

semi-estruturada.

As entrevistas foram realizadas por meio de reunido virtual, com duragao
média de quarenta minutos cada, guiada por um roteiro, mas que ocorreu no tom de
conversa com as entrevistadas. Afinal, ter um roteiro nao significa que o
entrevistador deve ficar refém das perguntas elaboradas, porque uma das
caracteristicas da entrevista semi-estruturada é justamente a possibilidade de fazer
outras perguntas, na tentativa de compreender a informagéo relatada (MANZINI,
2004). Esse roteiro, foi construido baseado nos objetivos geral e especificos do
trabalho, com perguntas norteadoras para que se pudesse entender como se deu a
trajetéria de carreira dessas mulheres, o que almejam das suas carreiras, que
desafios enfrentam no mercado, quais dilemas vivenciam, como enxergam a
conciliagdo entre vida profissional e pessoal, como vivenciam a relagcdo entre
maternidade e carreiras, quais praticas organizacionais apoiam 0 seu
desenvolvimento e por fim, as estratégias utilizadas para crescimentos de carreira.
Antes de entrar nesses pontos, foi solicitado para as participantes a idade, o tempo
no mercado financeiro corporativo de empresas privadas, a classe social, a cor, o

estado civil e a situagéo familiar.

Foram realizadas entrevistas até o ponto de saturagao, ou seja, até que as
informagdes comegassem a se repetir, que no caso do presente trabalho, se deu em
19 entrevistas. As participantes foram buscadas pelas redes sociais, como
Whatsapp, Instagram e Linkedin. Para participar das conversas, era necessario
cumprir as seguintes condi¢des: ser mulher, trabalhar na area financeira, néo estar
em posigao de geréncia formal e almejar posi¢cao de lideranga no futuro.Todas as
participantes concordaram com o termo de consentimento livre e esclarecido,
permitindo a gravagdo das entrevistas. Desse modo, o processo se deu em trés
etapas: a realizagdo virtual da entrevista, a escuta da gravagao e posteriormente, a
transcricdo. A ultima citada foi de suma importancia, afinal, conforme dito por Gaskell
(2003), ao ler as transcrigdes, sdo relembrados aspectos da entrevista que vao além

das palavras e o pesquisador quase que revive a entrevista.
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3.2 PERFIL DAS ENTREVISTADAS

A fim de preservar a identidade das entrevistadas, foram usados nomes
ficticios para as participantes. Na primeira imagem apresenta-se os nomes ficticios
das entrevistadas, as suas idades, o tempo de experiéncia que possuem na area
financeira, qual empresa que atualmente trabalham, o porte da empresa e a area
atual. A maioria das mulheres que participaram da pesquisa se consideram brancas,
de classe média, com idade média de 26 anos e tempo na area financeira em
empresas privadas com média de 4,5 anos. Assim sendo, o publico se mostrou

bastante jovem, mas com experiéncia na area financeira.

Imagem 1: Publico entrevistado

ﬁnancelra

Adriana | Grande Empresa Planejamento financeiro de vendas
Alessandra | 23 | 4 | E17 | Grande Empresa Gestéo de Ativos
Camila | 22 | 2,25 | E22 | Pequena Empresa Consultoria
Cassia | 23 3 E18 | Grande Empresa Conciliagdo financeira
Catarina = 28 7 E23 | Grande Empresa Contabilidade
Clara | 23 | < | E2 | Grande Empresa Precificacéo
Elisa | 28 | 6 | E2 | Grande Empresa Controladoria
Franciele | 26 3 E21 | Grande Empresa Planejamento e analise financeira
Helen | 27 5 E2 | Grande Empresa Planejamento financeiro de vendas
Isadora | 26 5 E14 | Grande Empresa Contas a pagar e receber
Maria Eduarda, 25 | 4 | E3 | Grande Empresa Investimentos
Martina |32 | 55 | E2 | Grande Empresa Planejamento financeiro de vendas
Natalia 28 6 | E2 | Grande Empresa Controladoria
Rafaela | 2f | 8 | E2 | Grande Empresa Planejamento financeiro de vendas
Renata | 24 | 45 | E2 | Grande Empresa Controladoria
Roberta | 25 | 4 | E2 | Grande Empresa Planejamento financeiro de vendas
Sandra | 29 | 8 | E9 | Pequena empresa Consultoria tributaria
Valentina | 24 3 | E20 | Grande Empresa Operagdes financeiras
Vitoria 22 1.5 E6 Média empresa Financas gerais

Fonte: Elaborado pela autora (2023)

Em relagcdo as empresas, se referenciou com uma abreviagéo da letra “E” e a
respectiva numeracao, para também manter o anonimato. Importante ressaltar que a
maioria das participantes ja passou por mais de uma empresa, e por iSso, nos seus
relatos temos diversas companhias, sendo inclusive algumas delas publicas. No
entanto, as organizagdes atuais onde trabalham atualmente sao privadas e na sua
maioria de grande porte. O porte aqui levado em consideracdo € baseado no

numero de colaboradores, vide definicdo do SEBRAE - Servigo Brasileiro de Apoio
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as Micro e Pequenas Empresas (2013). Assim sendo, as participantes trabalham em
11 empresas distintas, havendo grandes semelhangas de respostas das que
trabalham na mesma companhia. Quando se buscou mulheres para participar do
processo, tentou-se diferenciar as empresas atuais nas quais elas trabalham e os
respectivos setores dentro de finangas e focos de atuacdo das mesmas, a fim de

diversificar as respostas.
3.3 METODO DE ANALISE DOS DADOS

Apos a coleta dos dados, se deu a organizagdo de todas as informagdes
disponiveis. Os principais pontos ressaltados pela literatura foram incluidos na
revisdo tedrica do trabalho. Ja as entrevistas foram transcritas, de modo que se
possa relé-las e encontrar pontos de concordancia e discordancia. Com ambas as
partes finalizadas, ocorreu a analise dos dados, ou seja, se observou quais sao as
estratégias utilizadas pelas mulheres no mercado de trabalho em inicio de carreira
financeira, para crescimento nas organiza¢gdes e como isso se relaciona com a

literatura ja ressaltada.

O método utilizado para a analise dos dados do presente trabalho foi a
analise tematica, que de acordo com Souza (2019) € um método de analise
qualitativa de dados para identificar, analisar, interpretar e relatar padrdes. Dessa
maneira, buscou-se encontrar semelhancas entre os relatos das entrevistadas
durante o exercicio de analise. Esse método € bastante flexivel e requer autonomia
do pesquisador, porém, € marcado por algumas fases relatadas por Clarke e Braun
(2006). As mesmas vao desde a familiarizagdo com os dados, isto &, transcricao e
revisdo de tudo o que foi pesquisado, com a consequente criacdo de um rascunho
de ideias, até a producéo de fato das relagdes encontradas, com uso de exemplos,
os quais foram muito utilizados por meio dos relatos das entrevistadas, que serao
trazidos ao longo da discussdo e analise dos resultados. Todo esse processo
ocorreu durante a busca dos dados da literatura, a execugao das entrevistas e a
escrita do trabalho, afinal essa metodologia € marcada pelo constante vaivém entre
banco de dados, trechos codificados e analise dos dados, conforme relata Souza
(2019).
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4. DISCUSSAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Para a apresentacdo da analise dos dados e resultados atingidos, as
informagdes foram categorizadas pelos objetivos do trabalho, ap6s contextualizagao
sobre as entrevistadas. Assim sendo, serdo discutidos os desafios enfrentados pelas
mulheres, os dilemas vivenciados, as ac¢des executadas pelas organizacbes que
colaboram pro desenvolvimento e, por fim, as estratégias utilizadas para

crescimento de carreira.
4.1 CONTEXTO DAS ENTREVISTADAS

A fim de facilitar o entendimento sobre o que foi trazido em relagdo aos
objetivos do trabalho, nesse item visa-se contextualizar sobre as entrevistadas, isto
€, sobre as suas trajetorias de carreiras e também sobre o que almejam no futuro.
Muitas participantes ja tinham tido experiéncias em outras areas antes de finangas,
mas pedimos para focar nessa area, ja que a mesma € o centro do presente
trabalho. Cada uma com sua histéria individual e unica, no seu contexto familiar,
algumas desde cedo precisaram trabalhar para poder colaborar financeiramente
com as suas familias. Levar em conta o contexto onde as participantes estao
inseridas € de suma importancia, afinal conforme ja mencionado por Muller e
Scheffer (2020), o contexto pode impactar na construcdo das carreiras, ja que a
aquisicao de competéncias depende da interagao do individuo com o contexto, que

pode proporcionar maior ou menor espago para iniciativa pessoal

Dentre as entrevistadas, Rafaela relata que houve dificuldade para conseguir
finalizar a faculdade, pois a mesma coincidia com o horario do trabalho, precisando
trancar o curso em alguns momentos, até trocar de emprego. A batalha por
oportunidades ficou clara no discurso dessa mesma participante.

[...] Eu acho que a gente cresce quando a gente tem vontade de crescer,

6bvio, e quando o terreno ¢ fértil. Por que eu tinha tanta vontade de crescer
em tantos outros lugares, eu nunca tive essa oportunidade. (Rafaela, 2022)

Isso também pode ser observado pelo relato de Maria Eduarda, que disse ter
migrado para a E3, mas de inicio mais para testar, para ver o que a empresa poderia
oferecer, ja que ali tinham muitas oportunidades. E depois, acabou gostando
bastante e vendo que era ali que gostaria de ficar. Essa vontade de crescer € o

anseio por oportunidades resulta na incidéncia do movimento, da n&o linearidade e
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auséncia de estabilidade, trazidas por Duarte e Silva (2015) como caracteristicas da
carreira contemporanea, sendo a mesma marcada pela responsabilidade do sujeito.
Importante ressaltar que observa-se no relato da participante, que a mesma enxerga
que o setor financeiro oferece possibilidade de crescimento, conforme exposto por
Spinelli et al. (2017) em sua pesquisa com mulheres da area financeira, as quais
expuseram que mesmo com todos os desafios e pressdes existentes na area, vale a

pena pelas oportunidades e salarios bons que o setor possui.

Algumas entrevistadas também relataram sobre a decisédo de area de
atuagao. Roberta, mencionou que com as experiéncias que teve, aos poucos foi
riscando onde nao se imaginava. Da mesma forma, Adriana explica que quando
trabalhava na E13 com a cadeia de suprimentos, percebeu que ali ndo era o seu
lugar e através de uma colega que a mentorava, conseguiu trocar de equipe. Isso
também pode ser visto na fala da Martina, que fazia engenharia e ndo gostava,
resolveu trancar a faculdade e trabalhar no telemarketing, conquistando a sua falsa
independéncia, afinal ndo havia oportunidades de crescimento dentro daquela
empresa. A escolha por qual area seguir esta diretamente relacionada ao que as
participantes almejam, quais os seus objetivos, € o que Muller e Scheffer (2022)
chamam de critérios subjetivos de sucesso, que sdo os fatores que as pessoas

entendem ser sucesso para si.

Antes de iniciar as entrevistas, quando elas foram abordadas pelas redes
sociais, foram questionadas se desejavam ter uma posigao de lideranga no futuro, ja
que esse fator era nosso objetivo para pesquisa. Mesmo todas dizendo sim, ao
contarem sobre os seus sonhos de carreira e 0 que almejam para o futuro, algumas
respostas foram voltadas para posigdes e outras mais para habilidades que desejam
adquirir. Interessante ressaltar que, muitas vezes, ao ouvir o questionamento sobre o
que almejam das suas carreiras, elas precisavam parar uns minutos, pensar,
respirar, para entao responder, demonstrando bastante impacto ao refletirem sobre o
futuro. Para Rafaela, o sonho € ser lider, mas ndo apenas no papel.

Eu tenho vontade de crescer, de ser lider. Mas mais que isso, que seja um
papel significativo, ndo s6 para mim, mas também para as pessoas com
quem eu trabalho. Porque eu ja tive lideres muito bons e muito ruins, e sei a
diferenca que isso faz. E aquele negdcio: a gente ndo pede demisséo de

um emprego, a gente pede demissdo de um gerente, de um lider. (Rafaela,
2022)
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Essa fala bastante significativa, mostra a importancia do papel de lideranca, como
motivacdo para os liderados inclusive permanecerem no trabalho e a sua
responsabilidade em ajudar as mulheres a chegarem onde elas quiserem, conforme
mencionado por Tania Cosentino (2020), como suporte e apoio para o crescimento
de carreira. O mesmo foi trazido por Natalia, que deseja desenvolver pessoas,
construir um legado, ajudar as pessoas a descobrirem no que elas sé&o boas. Dessa
maneira, podemos visualizar o pensamento ndo apenas individual, mas de equipe,
sendo o papel do gestor como de apoio ao desenvolvimento do seu time. Ja para
Maria Eduarda, o sonho é ser parceira da empresa, que seria um modelo de
sociedade. Clara relata também sobre ser lideranga, mas uma lideranga que ajuda e
acolhe. Para Tania Cosentino (2020), a acolhida das mulheres deve ser
responsabilidade dos lideres e das organizagdes, podendo ocorrer por meio de
programas de desenvolvimento, mentoria e beneficios.

E também em fungao de ter uma lideranga que me acolhe, que me entende,

me suporta, eu acho que esse tipo de lideranga que eu quero oferecer para

quem reportar para mim no futuro. E saber que as pessoas tém um lugar de
acolhimento, um lugar seguro. (Clara, 2022)

Desse modo, fica evidente o impacto dos gestores no caminho profissional, de
serem utilizados como exemplo, afinal conforme traz Sandra, ser lider é ser uma
referéncia.
Eu acredito muito que o lider, ele ndo precisa ter um cargo, € muito o que
ele representa para as pessoas, entdo a confianga, a credibilidade, a

parceria, é saber que pode contar, ter uma referéncia, um exemplo. (Sandra,
2022)

No entanto, vale ressaltar que esse exemplo e essa referéncia podem ser também
negativos, demonstrando o que n&o funciona, o que nao fariam se fossem lideres. E
0 que relata Rafaela, que diz analisar as liderangas que ja teve e usar como

exemplo, tanto do que fazer, quanto do que nao fazer também.

Outro ponto trazido por Sandra como sonho foi a questao de ir crescendo aos
poucos, fazer movimentos de carreira que facam sentido, isto é, ndo aceitar tarefas
que o momento de carreira ndo permite. Dessa maneira, percebe-se no relato de
Sandra a necessidade dos movimentos de carreira estarem alinhados com os seus
valores individuais, o que € mencionado por De Vos et al. (2018), no que tange as

carreiras sustentaveis. Assim sendo, para que as carreiras sejam construidas e
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sustentadas a longo prazo, é preciso que elas estejam de acordo com os valores e
principios do profissional. Por outro lado, Roberta ja traz um sonho voltado a que
posi¢cdes ocupar e tipos de lideranga.
Me imagino numa posicdo de lideranca, e eu gostaria de ter ndo s6 a
experiéncia, de ter pessoas reportando diretamente para mim, mas também

ter experiéncia de ter somente gerentes reportando para mim também. Eu
acho que sao experiéncias completamente diferentes [...]. (Roberta, 2022)

Para Vitoria, o sonho é ser uma lideranga formal, ser especialista em finangas, mas
de uma empresa de pequeno ou médio porte. Ela disse que preza pela autonomia,
de ter responsabilidade pelos projetos e que nédo se imagina trabalhando em uma
empresa grande. Ja para Sandra, existe o desejo primeiro de ser muito boa no que
faz, pois a area tributaria € muito complexa, sendo necessario um conhecimento
profundo na area financeira, conforme exposto por Novaes et al. (2021), em sua
pesquisa com gerentes de instituigdes financeiras. E também compartilhou que a
lideranga foi algo que surgiu da sua experiéncia anterior de trabalho.
[...] algo que eu ndo almejava, mas a E2 me mostrou ¢ a lideranca. Eu tive
a oportunidade la de participar no desenvolvimento de carreira de alguns
estagiarios e por muitas vezes eu ouvi feedbacks super positivos, assim, da
conducgao das conversas. Também do como eu olhava e planejava carreira,

proximos passos, e eu comecei a alimentar isso internamente. (Sandra,
2022)

Dessa maneira, para algumas participantes, desde o inicio havia esse desejo e
plano de ser lider, mas para Sandra foi algo que ocorreu ao longo do tempo. A
vontade de se desenvolver e evoluir na carreira, € o que Oltramari e Grisci (2014)
mencionam como a constante presenca no setor financeiro da sensacao de “quero
mais”, a qual é valorizada e naturalizada nos discursos atuais e foi percebida no
relato das entrevistas que os autores realizaram com executivos e executivas de

instituicoes financeiras.

Ademais, na o6tica da Elisa, o objetivo é crescer como parceira do negécio, em
uma area de finangas préxima de vendas, e ela entende que isso vai naturalmente
leva-la para uma posigéo de lideranga. Também citou a questdo da visdo holistica,
de ver como um todo as agdes, caracteristica necessaria para cargos de gestdo. Por
outro lado, Renata traz o sonho de fazer uma carreira no exterior, e executar essa
liderangca em uma organizagdo internacional. Ambas as falas das duas ultimas

citadas, vinculadas as suas respectivas areas de atuagcdo. Semelhante a fala da
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Renata de almejar sair de onde vive hoje, foi o relato da Valentina, que disse desejar
ir pra Sao Paulo, por ser onde se encontra a sede da empresa em que trabalha. Ja
Martina, almeja seguir tendo contato com pessoas de diversas areas do mundo e

trabalhar com times globais.

A ambigao por lideranga estava na fala de Cassia, mas a mesma disse nao
ter certeza de que nivel de liderancga, pelo medo de viver para o trabalho.
Eu quero me desenvolver, quero ir atras, quero liderar uma equipe, mas eu
também nao quero ficar sobrecarregada. Nao quero viver pro meu trabalho
e todos CFOs que eu conhego até agora, trabalham muito, e dai isso me da

muita agonia. Por isso que eu fico pensando, talvez cargo de liderancga,
mas néo tao altos [...] (Cassia, 2022)

Semelhante a isso, Helen mencionou desejar uma posi¢ao estratégica, com escopo
regional, mas que possibilita balangar com a sua vida também. Portanto, logo no
inicio da entrevista, no questionamento sobre o que se almeja da carreira,
identifica-se o desafio de conciliacdo entre vida pessoal e profissional que foi
abordado nas perguntas seguintes. Para Oltramari e Grisci (2014) esse equilibrio
entre vida pessoal e profissional € um mito na area financeira, ja que as tecnologias

invadiram os espacos da vida privada.

No caso de Catarina o desejo do crescimento é trazido com o objetivo de
poder mudar processos que enxerga estarem errados e ndo conseguir fazer na
posicao onde esta hoje. Assim sendo, observa-se que o contexto onde Catarina esta
inserida, proporciona menor espago para iniciativa pessoal de mudar os processos
(MULLER; SCHEFFER, 2020). Por fim, considero bastante interessante também a
fala de Alessandra que expds desejar que a lideranga venha o mais rapido possivel,

para ficar ainda mais desafiador o seu sonho de carreira.

Conforme esperado, baseado no filtro realizado para executar a pesquisa,
todas as entrevistadas almejam cargos de lideranga. No entanto, € interessante
como as suas experiéncias e os contextos de vida e carreira trazidos na abertura da
entrevista, impactam o que elas desejam. Nesse sentido, observa-se que a maioria
dos relatos ndo foram atrelados a uma empresa especifica, mas sim a posicoes, a
crescimento e desenvolvimento, evidenciando o conceito de carreira contemporanea
trazido na revisao tedrica do trabalho, o qual leva em consideragédo a carreira no

mercado, nd3o em uma empresa apenas. E conceito de carreira desenvolvido por
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Arthur et al. (1989), onde as carreiras passam a ser visualizadas nao apenas no
vinculo do individuo com a organizagdo, mas sim baseadas na sequéncia de

experiéncias realizadas ao longo da vida.
4.2 DESAFIOS NO MERCADO CORPORATIVO FINANCEIRO

Dado o contexto sobre as participantes e suas trajetérias, nesse item inicia-se
a analise sobre o primeiro objetivo especifico do trabalho: identificar e analisar os
desafios enfrentados pelas mulheres em suas carreiras no setor financeiro. Ao
escutar o questionamento sobre os desafios, no primeiro momento, algumas
entrevistadas diziam ndo ter muitos desafios, mas ao desenrolar a conversa citaram
varios ja enfrentados ou de situagbes vivenciadas. Desse modo, fica clara a
dificuldade de algumas mulheres falarem sobre o tema, seja por medo ou até
mesmo por dor, de precisar resgatar dentro de si algo que remete a lembrangas de
sofrimento. Nesse sentido, em algumas falas, se percebe uma desvalorizagao do
que sentem como desafio, conforme trazido por Vitoria, que diz ndo enfrentar muitos
desafios e os que enfrenta ndo serem relevantes. Essa fala comprova o que foi
relatado por Schiavo (2022), de que as mulheres acabam tendo que aceitar os
desafios que recebem, sem pleitear algo que desejam ou entendem ter capacidade
de concretizar. Dessa maneira, por terem dificuldade de se projetar e se visualizar

em posigdes de lideranga, acabam assumindo esse papel inativo e de aceitagao.

Para facilitar a analise dos desafios citados pelas entrevistadas, classificou-se
os itens trazidos em doze opcdes: ser subestimada, precisar provar e fazer mais; ser
menosprezada, nao receber credibilidade; ser muito nova; escutar e vivenciar
piadas, desrespeito, assédio; sentir inseguranga, sofrer da sindrome de impostor;
sentir falta de referéncias femininas; ter receio de falar em grandes publicos; ter
dificuldade de delegar; escutar perguntas pessoais em entrevistas; enxergar a
imagem de finangas atrelada a de um homem; sentir falta de espacgo pra falar sobre

igualdade e machismo; dificuldade de falar sobre desafios pessoais.

O ponto de maior incidéncia, trazido por 53% das entrevistadas foi o
sentimento de subestimagao, de ter que provar e fazer além do necessario, para as

pessoas de fato acreditarem nas suas capacidades. Muitas vezes esse relato veio
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atrelado as diferengas entre homens e mulheres no mercado de trabalho, conforme
cita Roberta.
Eu sinto que eu tenho voz e que eu posso trazer os meus pontos, eles sdo
considerados, mas as vezes eu sinto que o fato de ser mulher faz com que

eu tenha que trabalhar um pouco mais ou ou fazer muito mais do que talvez
um colega que seja menino, sabe? (Roberta, 2022)

O mesmo foi compartilhado com Sandra, a qual mencionou que precisava sempre
comprovar mais os seus conhecimentos, ter um desgaste maior, ter que provar o
seu posicionamento, quando ia fazer uma sugestdo de melhoria, por exemplo.
Desse modo, fica evidente que as mulheres no seu dia a dia no mercado de
trabalho, percebem a desigualdade de género, demonstrando a importancia de
atingirmos a igualdade, que consta no quinto objetivo de desenvolvimento

sustentavel da Agenda 2030 anteriormente ressaltado.

Além disso, 42% das mulheres entrevistadas disseram se sentir muitas vezes
menosprezadas e nao receberem credibilidade, ou seja, das pessoas nao confiarem
que elas de fato sao capazes de executar determinado trabalho. Isso também muitas
vezes foi trazido junto do fator idade, que foi citado como desafio por 37% do nosso
publico, cuja idade média foi de 26 anos. Ambos os fatores foram compartilhados
por Elisa.

Mas eu acho que um ponto importante que vejo é de tu ser uma mulher,
muitas vezes inserida em um ambiente muito masculino, e principalmente,
sendo mulher e, geralmente a pessoa mais nova da sala, com o cargo mais
baixo. Sinto que, enfim, isso pode gerar duvidas da credibilidade, sera que

ela sabe mesmo o que estd falando? Sera que ela vai conseguir se
posicionar de forma firme quando a situagdo apertar? (Elisa, 2022)

Diretamente relacionado a questao da credibilidade esta a questdo comportamental
das mulheres. Entdo, pelo medo de serem diminuidas ou até mesmo
descredibilizadas, muitas vezes as mulheres agem de uma maneira mais direta,
rigida, com o pulso firme. Camila, relatou em seu discurso, que logo quando inicia
um novo projeto ja comecga a falar mais firme, se posiciona mais forte e evita dar
abertura dependendo do cliente. Também disse colocar uma cara mais séria,
preparada para passar um tom de autoridade, comprovando essa necessidade de
impor respeito. Esse ponto também foi exposto como dor pela Helen, que disse

muitas vezes ter recebido determinados feedbacks pela maneira que falava.
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[...] eu ja recebi alguns feedbacks, eu vou trazer dessa forma, porque eu
nao levei muito a sério na época, que eu nao poderia ser tdo suave, falar do
jeito que eu falo, que tinha que me impor de maneira diferente, tipo mais
agressivamente, implicito. Ninguém falou isso nessas palavras, mas foi o
que eu entendi. Parece que ndo pode ser uma pessoa gentil e querida,
quando se é uma mulher no mercado de trabalho, tem que ser pulso firme e
apenas isso. (Helen, 2022)

Esse comportamento, quando se trata do género feminino, é visto de um
modo diferente em relagdo ao masculino. Quando sdo os homens que falam de
modo mais rigido, isso é encarado de maneira positiva, mas quando se trata das
mulheres elas sao taxadas como grossas, vide o relato de Clara.

[...] o homem quando ele da uma ordem, ele sabe, ele é chefe. Quando é a
mulher, ela é mandona. Quando um homem super reage a uma situagao, e

levanta a voz, ele é firme, ele sabe o que esta falando. Quando ocorre com
uma mulher, ela é desequilibrada. (Clara, 2022)

E isso ocorre ndo apenas no que tange a maneira de falar, mas também nas agbes
executadas. Catarina, que trabalha na parte de contabilidade, contou que teve uma
chefe que era bastante metddica, o que é bastante positivo para area, ja que a
mesma possui diversos detalhes. No entanto, ela era vista como chata pelas
pessoas, sendo que homens que eram assim na mesma area, ndo eram chamados
de chatos. Assim sendo, Catarina relatou isso como um grande desafio. Fica, pois,
claro que muitas vezes as caracteristicas de lideranga estdo vinculadas ao
comportamento masculinos e que quando as mulheres agem de acordo com as
mesmas, é dito que estdo agindo como homens. Esse fator foi mencionado por
Carvalho Neto et al. (2010), que disse que quando as mulheres sdo mais rispidas e
tomam decisbes de maneira rapida e agil, as quais séo relevantes para posi¢des de
lideranga, escutam que estdo agindo como homens.No entanto, quando se trata de
homens, ndo se escuta esse julgamento. Dessa maneira, percebe-se que as
mulheres sdo penalizadas muitas vezes por caracteristicas as quais os homens sao
inclusive valorizados, conforme ressaltado pela empresa Korn Ferry (2022). Essa
relacdo entre caracteristicas masculinas e liderancas, esta diretamente relacionado
aos desafios citado por Roberta, a qual disse que normalmente atrelamos a imagem
de financas a de um homem. E o que Cattani e Holzmann (2011) mencionam como
imagem social de que os homens sao responsaveis pela produgdo e as mulheres
pela reproducao e, por isso, as caracteristicas de lideranga e a imagem de finangas

remetem a fatores masculinos.
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E acho que inclusive por ser area de finangas, isso ocorre um pouco mais,
por que se tu parar pra pensar em finangcas que imagem te vem? Em um
homem de terno, tradicionalmente. (Roberta, 2022)

Ademais, piadas, desrespeito e até mesmo assédio, foram fatores trazidos
como desafio por 37% das entrevistadas. Maria Eduarda compartilhou que trabalha
direto com o publico e grande parte dos seus clientes sdo homens, ja tendo ocorrido
de um cliente passar dos limites em reunido ou video chamada. Cassia disse ja ter
escutado, quando entrou na equipe, que era composta por varias mulheres, que
seria mais uma mulher e que isso iria dar briga. Também comentou que quando
entra em um debate e fala de uma maneira mais enérgica, é tida como braba e
estressada. Semelhante a isso, Valentina relatou um caso de assédio que sofreu de
um cliente, que era um senhor mais velho.

Eu ja sofri assédio de cliente e é muito complicado, porque ou a empresa
vai perder uma funcionaria ou o cliente, que tem muito dinheiro. Entdo eu
precisei me impor e fazer ele realmente me respeitar. Ele era um senhor, ele
brigava comigo e dava 2 dias ele ligava pedindo desculpas. Agora ele
parou, mas assim tipo eu tive que me impor demais, sabe? Ele ndo pode me
respeitar e ainda tive que escutar que era pra eu deixar evidente que eu era

casada, como se isto fosse uma condigdo para uma pessoa ter que me
respeitar. (Valentina, 2022)

Franciele também comentou que fica bastante incomodada e se sente desrespeitada
por escutar de colegas homens que tal mulher é bonita e outras caracteristicas.
Dessa maneira, percebe-se que as mulheres passam por situagdes sobre as quais
os homens ndo passam, de desrepeito e assédio associodo ao sexo, reforgando a
importancia de ter espaco nas empresas pra falar sobre isso e concientizar os
colaboradores sobre esse tema tao relevante. Essa falta de espago para conversar
sobre o assunto, foi trazida por Cassia, que disse ver toda semana a reunido de
lideres da empresa na sala de vidro e ficar indignada por enxergar apenas uma
mulher presente neste cargo. No entanto, desabafou que na organizagdo onde
trabalha nédo acreditam que machismo existe. Portanto, visualiza-se pela fala de
Cassia, a minoridade das mulheres em cargos de lideranga, que segundo artigo de
Shemluck et al. (2022), no ano de 2021, apenas 21% dos cargos de geréncia e 5%
dos cargos de CEO eram ocupados por mulheres nas instituicdes financeiras,
evidenciando a maioridade do género masculino em cargos responsaveis por

tomada de decisao.
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Outro fator trazido por 26% das mulheres foi a inseguranga e vivéncia da
sindrome do impostor, a qual se trata de uma autossabotagem. Essa sindrome foi
trazida exatamente nesses termos por diversas entrevistadas e por outras houve
apenas o relato das caracteristicas e de inseguranga. Desse modo, muitas mulheres
se questionam se sdo boas mesmo, se merecem ter chegado onde chegaram e se
sentem inseguras para trazer a sua opinidao em debates e discussdes. Valentina
disse que ao longo da sua trajetdria comegou a se valorizar, pois no passado, nunca
aceitava que era seu mérito, sendo que era sim, ja que quem estava ralando e se
esforcando era ela. E o que Schiavo (2022) chama de tendéncia das mulheres de
colocar o seu proprio sucesso como algo nao intencional, isto €, como se nao
tivessem de fato se dedicado para conseguir chegar onde chegaram, ainda
assumindo para si o fracasso mesmo quando a empresa errou. Adriana também
compartilhou essa insegurancga e dificuldade de dar opinides.

O fato de tu ser uma minoria, no meu caso eu era a Unica, ser a mais nova e
nao ter o background em finangas.Essas 3 coisas, corroboravam para que
talvez, a minha voz fosse menos ouvida, as minhas opinides fossem menos
consideradas, que eu me sentisse menos a vontade para dar as opinides.
Entédo, eu sempre tive que pensar muito antes de dar uma opini&o. Isso tudo

acaba gerando inseguranca, questionamento, eu merego mesmo, aquela
sindrome de estar sempre achando que a gente é inferior. (Adriana, 2022)

Nesse sentido, baseado nos relatos escutados durante a pesquisa, as mulheres
parecem arriscar menos e trazem sua opinidao apenas quando estado completamente
seguras do seu posicionamento, pelo medo que possuem de serem criticadas,
confirmando a fala de Schiavo (2022), na qual disse que as mulheres sdo mais
cautelosas e menos arrojadas. Franciele, mencionou muitas vezes nao se sentir
segura para debater com um homem, como se sentiria de debater com uma mulher.
Assim, os homens parecem ter maior facilidade de se mostrar, conforme expds
Renata, demonstrando a inseguranga que as mulheres possuem de se
autopromover (SCHIAVO, 2022). Dessa maneira, essa inseguranga resulta na
dificuldade de agregar valor em si mesmas e por consequéncia faz com que as
mulheres sejam mais cautelosas, conforme mencionado pela autora.
A area de finangas € um ambiente super masculino, e por ainda ter como
fator falarmos sempre em inglés, espanhol ou outro idioma, as vezes eu me
sinto intimidada de falar em grandes publicos, por exemplo, de me mostrar
tanto, quanto eu vejo que outros homens se mostram. Eles ndo tém

vergonha de levantar a méo e falar. As vezes eu me sinto um pouco receosa
de falar uma bobagem. (Renata, 2022)
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Conforme exposto na revisao tedrica do presente trabalho, muitas mulheres
contam com a ajuda de profissionais do mercado experientes, para planejar as suas
carreiras, que atuam como mentores (CONSENTINO, 2020). Esses profissionais
atuam como conselheiros e apoiadores, sendo muitas vezes inclusive referéncia
para as mulheres.Por outro lado, foi citado por Rosa (2022) que como resultado da
estrutura patriarcal que vivemos, temos a falta de lideres que as mulheres possam
se inspirar ou até mesmo ser incentivadas a subir. Isso foi trazido por 16% do
publico entrevistado, o qual diz sentir falta de referéncias femininas, isto é, de
mulheres que cresceram nas suas carreiras na area financeira e poderiam ser
utilizadas como exemplo, mentoras ou até mesmo inspiragdo. Maria Eduarda relatou
que em fungao disso, as mulheres acabam tendo que se identificar com homens.

Mas no mercado, em geral, a gente tem muitas referéncias masculinas,
liderangas masculinas. Entdo a gente acaba ndo conseguindo se identificar
muito, ndo tem uma referéncia muito expressiva feminina.Se a gente for
olhar, até pode ter uma ou duas, né? Mas se a gente for comparar com o
restante do mercado, a gente enxerga que € de longe n&o proporcional a
populacéo. E, tem muito pouca mulher como lider, a frente, como gestora.

Entdo a gente acaba tendo que conseguir se identificar com algum homem,
de alguma outra forma, né? (Maria Eduarda, 2022)

Da mesma forma citou Martina, que disse nunca ter tido uma pessoa que pudesse
olhar e realmente conseguir enxergar uma histéria parecida com a dela, de uma
mulher preta que alcangou grandes posi¢oes. Entao o grande desafio dela foi muitas
vezes o de ter que ser a primeira pessoa em determinadas posi¢des. Por outro lado,
Natalia também mencionou sentir falta de referéncias femininas, mas que nem por
isso deixa de buscar o que almeja, ja que pode ser que ela se torne a referéncia
para outras mulheres.

Uma coisa que penso como dificuldade é que eu gostaria de ter mais

mulheres em cargos de lideranca para me inspirar ainda mais. Mas eu nao

vou deixar de querer algo se néo tiver mulher la na frente, a gente pode ser

a mulher que vai estar daqui a pouco la na frente sendo exemplo pras
demais. (Natalia, 2022)

Desse modo, a falta de referéncias femininas relatada pelas participantes,
demonstra o quanto, de fato, temos menos mulheres em cargos de lideranga, o que
foi corroborado pelo dado do IBGE de 2019, cuja porcentagem de mulheres em
cargos de geréncia no pais era de 37.4%. E na area financeira isso se torna ainda

mais grave, visto que a mesma € composta por maioria masculina. Assim sendo, €
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ainda menor a quantidade de mulheres na area, em lideranca e por consequéncia,

como referéncia.

Por fim, também foram expostos como desafios por apenas 5% das
entrevistadas, a dificuldade de delegar, caracteristica necessaria para cargos de
geréncia, de falar sobre desafios pessoais e também ter que escutar perguntas
pessoais em entrevista de emprego. Esse Ultimo ponto foi trazido por Sandra, que
trocou recentemente de emprego, e participou de diversos processos seletivos.

E escutei muito “mas vocé esta com 29, vocé ja ndo esta pensando em ter
filhos, ja ndo esta tentando, como é que esta a situagdo”. Coisas nesse
sentido, que ao meu ver ndo deveriam interferir, né? E inclusive entrevistas
que foram feitas as perguntas e depois nunca mais me procuraram, porque
estou com 29 e eu ndo minto, quero ser mae. [...] Tiveram processos que so

depois da entrevista ja desisti, pois ndo € o tipo de empresa que eu quero
estar. (Sandra, 2022)

O relato reafirma a sobrecarga da mulher nas tarefas domésticas e familiares, e o
receio das empresas de que ela se dedique menos ao trabalho, em fungdo desse
papel. Assim sendo, confirma-se o dado da pesquisa realizada por Passos e
Machado (2022), referenciado anteriormente, que o fato das mulheres executarem
as atividades domésticas reduz em 11% a probabilidade de atuagdo das mesmas no
mercado econdmico. Ademais, apenas pelo processo seletivo, j& € possivel ver a
cultura da empresa e o quanto ela respeita, ou ndo, a mulher no mercado
corporativo. Nesse sentido, a empresa querer saber se mulher tem filhos ou nao,
deseja engravidar ou nao, demonstra o que Waldfogel (1998) relata como
penalidade pela maternidade ou pela familia. Para o autor, mulheres que se dedicam
a familia ou tém filhos, possuem como consequéncia a inferioridade salarial e a
dificuldade de se colocar no mercado, se comparadas com outras mulheres que nao

possuem esse papel.

Portanto, fica claro com o relato das entrevistadas todos os desafios que séao
enfrentados no mercado de trabalho, desde o inicio, afinal as mulheres que
conversei estdo em inicio de carreira, isto é, ainda ndo atingiram cargos de gestéo.
Tudo isso resulta em uma menor porcentagem de mulheres em relagédo aos homens,
no mercado de trabalho e, consequentemente, nos cargos de lideranga dentro das

empresas na area financeira.
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4.3 DILEMAS ENFRENTADOS NA CONSTRUGAO DA CARREIRA

Ao questionar sobre os dilemas enfrentados na construgdo das suas
carreiras, muitas mulheres citaram alguns desafios também vivenciados. No entanto,
€ importante diferenciar que dilemas se tratam de duvidas, de questionamentos que
as mulheres pensam na construgao da sua jornada. Para Rafaela, um dos dilemas é
trabalhar, mas seguir recebendo menos que os homens, afinal € uma realidade que
infelizmente sabemos que existe. De acordo com Petit (2007), mesmo com o
aumento do numero de mulheres no setor financeiro, o ultimo citado ainda é
marcado por diferengas salariais em fungdo do género, demonstrando que a fala de
Rafaela é de fato uma realidade do setor. Ja para Maria Eduarda, um dos pontos
mencionados € gostar muito do que se faz, porém ser um ambiente masculino,
muitas vezes havendo dificuldade de se enquadrar e se encaixar. Ambas as falas
relatam, mais uma vez, a diferenca entre homens e mulheres no mercado de

trabalho.

O dilema de conciliacdo entre vida pessoal e profissional foi o mais
referenciado entre as entrevistadas. Maria Eduarda comentou que, muitas vezes, a
gente se coloca em uma responsabilidade de dar conta de tudo, e isso acaba
pesando emocionalmente, afinal desabafou que trabalha 12 horas por dia, ficando
bastante dificil ter vida social. Nesse sentido, entende que é uma fase que precisa
focar mais no trabalho, para alcancar os objetivos que deseja, e depois disso
conseguir ter filhos. Essa carga de trabalho elevada ocorre em fungéo do setor ser
marcado por uma grande pressao por altos niveis de produtividade, orientagao para
resultado e demasiados volumes de tarefas diarias (SPINELLI et al., 2017), sendo
necessaria uma jornada além das habituais oito horas. Da mesma forma apontou
Renata, compartilhando que hoje os seus objetivos profissionais estao na frente dos
objetivos pessoais

[..] eu penso em ter filhos sé depois dos 35, embora pela ciéncia, pode ser
que ja esteja um pouco tarde, mas eu penso isso justamente porque eu
quero e preciso consolidar a minha carreira. Eu quero ser uma mulher
independente. Eu quero ganhar muito dinheiro. Eu quero fazer mestrado,
doutorado, quero crescer numa empresa.[...] Além do que eu teria que parar
a minha carreira, tem esse ponto que difere entre 0 homem e a mulher, que

a mulher vai ter que parar sua carreira para ter, nem que seja por um curto
periodo. (Renata, 2022)
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Essa fala, bastante significativa, demonstra que muitas vezes as mulheres acabam
postergando a gravidez em prol da carreira. E, conforme explanado por Carvalho
Neto, Tanure e Andrade (2010), na sua pesquisa com executivas, muitas vezes as
mulheres postergam a gravidez, por estarem priorizando a carreira, e, quando
decidem engravidar, ja é tarde demais, afinal existe o relégio bioldgico. E o que
Oltramari e Grisci (2014) relatam, ja citados no referencial tedrico, entre escolher
permanecer mais tempo com a familia ou progredir na carreira, alguns escolhem
carreira, ja que se mostra mais desafiante e fascinante. Por outro lado, para Martina,
essa vontade de ter filhos ndo precisa ser postergada pela carreira, afinal a empresa
onde trabalha valoriza e permite isso. Da mesma forma pensa Natalia, que relatou
acreditar que tera espago para ser mae e para ser bem sucedida também.

Eu quero muito ser mae, € um dos meus grandes projetos assim, mas a

minha carreira também é. Entdo eu em momento algum da minha vida, da

minha existéncia, eu pensei em abrir mdo de um em prol do outro, mas eu

penso em sim encontrar espagos que me proporcionem ser mae e
profissional bem sucedida. (Natalia, 2022)

Diretamente relacionado a isso, Sandra compartilhou que um dos dilemas que
vivencia é qual o melhor momento para ter filho.
E dai outro € a questao de ter filho, que é um dilema muito vivo agora para
mim. Por que nas minhas experiéncias anteriores, eu trabalhava de casa,
muito mais tranquilo, cenario ideal pra ter filho. E hoje meu trabalho € 100%
presencial, todos os dias, mas eu olho para onde eu estou e € o que me
brilha o olho, entendeu? E o que me move, é o que eu gosto de fazer, onde
eu quero estar. Entdo eu penso que que eu fago agora, tenho filho e depois

eu penso na minha carreira ou foco na minha carreira agora e depois o filho.
(Sandra, 2022)

No entanto, desabafou que costuma ter essas conversas com o seu marido e ele
sempre incentiva que tem que fazer o que estd com vontade e se estiver feliz onde
esta trabalhando, é ali que deve estar. Esse questionamento sobre quando
engravidar também foi trazido por Isadora, que disse como mulher ser dificil isso ndo
pesar. Da mesma forma, Elisa expds que esse balangco com a vida pessoal é
bastante desafiador e que, enxergando a realidade das suas colegas que sdo mées
no momento, pensa que talvez tera que trocar de area, para conseguir ter uma rotina
melhor para conciliar, quando quiser ter filho.

Eu estou vendo, tenho 2 colegas que recentemente tiveram bebé e

voltaram agora de licenga maternidade e uma delas que tenho mais contato,

sei que estd passando por muito perrengue, para conseguir conciliar a
maternidade com a rotina de trabalho. Essa semana eu estava inclusive
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pensando em pessoas que eu posso falar que estdo dentro da E2, e que eu
vejo que tem uma rotina um pouco mais tranquila, para ver como seria me
desenvolver para outra area, porque esta pesado. (Elisa, 2022)

Dessa maneira, percebe-se que as mulheres vivenciam nao apenas dilemas sobre
quando ter filho, mas também sobre como conciliar a sua rotina de mae com a de
profissional. E o que Carvalho Neto, Tanure e Andrade (2010), definem em seus
estudos como sobrecarga com familia versus jornada de trabalho, isto €&, pelas
mulheres terem diversos papéis, na familia e no trabalho, e a sua imagem estar
associada a reproducao (CATTANI; HOLZMANN, 2011), ficam muito atarefadas.

Ademais, a licenga-maternidade e a consequente necessidade de pausar o
desenvolvimento profissional, também é um dilema. Isadora apontou estar em uma
fase muito boa, com crescimentos recentes, com itens que esta entregando e que se
engravidasse perderia tudo isso. Similar a isso, Alessandra também fica com medo
de sair para licenca e ficar defasada, afinal as coisas mudam muito na empresa que
trabalha. Desse modo, algumas mulheres associam a gravidez e a saida de licenga
como um fator de atraso ao crescimento e desenvolvimento. Além do medo de ser
demitida ao voltar para rotina, o qual também foi bastante abordado.

Eu penso tudo isso e eu fico muito ansiosa pensando em que tenho que
construir toda minha carreira antes dos meus 30 anos, porque quando eu
tiver 30, eu vou querer ter filho e eu preciso estar em alguma empresa, em
um cargo bom (e que bom eu considero cargo de lideranga), com as
pessoas todas sabendo o que € o meu trabalho e reconhecendo meu
trabalho. Entéo é, além de chegar |4, tem que estar para todo mundo muito
bem claro que eu mereco estar 14, que eu tenho que estar |4, que ndo pode
ser outra pessoa além de mim, para quando eu precisar sair, talvez uma

licenga de maternidade, eu nao voltar e ser demitida. Entdo eu tenho muito
essa preocupacao hoje. (Cassia, 2022)

Assim sendo, fica evidente a preocupacdo sobre como dar conta de tudo e
conseguir consolidar a carreira, para entdo conseguir ter um filho. Afinal essas
mulheres desempenham multiplos papéis, os quais consoante Spinelli et al (2017),
séo mais dificeis de serem equilibrados, se comparado ao género masculino, em
fungdo da sobrecarga principalmente nos afazeres domésticos. Clara nomeou que
também se preocupa, afinal conhece mulheres que foram promovidas durante a
licenga, e outras que foram demitidas, entdo existem os dois lados e a inseguranga é
que nao temos como saber em qual deles estaremos. Nesse sentido, as mulheres

acabam olhando para os exemplos que enxergam dentro da empresa, de colegas
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que se tornam maes e como se deu esse processo. Vitoria mencionou n&o saber

como seria caso engravidasse, pois a empresa tem apenas uma mulher que € mae.
Entdo eu quero ter filho e eu me preocupo sim com essa questéo de licenga
Porém as vezes eu penso, trabalho em uma empresa que tem uma mae,
mas é por que tem poucas mulheres. Mas me questiono se é pelo ambiente,
ou por causa do recrutamento e selecdo. Talvez pelas gurias serem muito
novas, mas isso me deu medo. No total € 23% da empresa a quantidade de
mulheres e apenas uma mae, quando me dei conta disso fiquei chocada. A

outra mae que tinha saiu semana passada, e ela disse que saiu porque
queria um trabalho remoto, pra conseguir ficar com o filho (Vitoria, 2022)

Portanto, faz se necessario ao engravidar, estar em uma empresa que respeite e
valorize as mulheres, as deixando tranquilas ao sair de licenca. E o que apontou
Adriana, que relatou desejar estar em uma organizagcao que se sinta a vontade para
exercer os seus direitos e que nao sinta que esta fazendo um favor a empresa ao
sair de licenca. Desse modo, € importante que as mulheres tenham consciéncia das
leis que as protegem, mencionadas no referencial tedrico do estudo, afinal as
mesmas estdo na Constituicdo Brasileira (1998) e na Consolidagao das Leis do

Trabalho (1943), e que as empresas também as coloquem em pratica.

E esse dilema de conciliagdo n&o é apenas no receio do que tange a
maternidade, mas também em outras esferas pessoais das mulheres. Para Clara, foi
uma fase muito dificil quando estava ja como efetiva, porém ainda na faculdade, pois
tinha aulas de noite e muitas vezes era necessario sua presenga para vendas
grandes serem consolidadas.

Entdo eu senti sim muita dificuldade de conciliar porque me ligavam as
11:00 da noite, eu estava voltando para casa. E assim tu nunca quer ser a
pessoa que nao vai atender, porque tu pensa cara, uma venda dessas €&
muito maior do que eu. Como é que eu vou ser a pessoa que hao vou
responder?[...] Nao vou dizer que eu tive crise de panico, mas eu tive

bastante crises de ansiedade assim que chegar em casa a chorar a noite
inteira, aquela coisa de estresse mesmo. (Clara, 2022)

Nesse sentido, mencionou que hoje lida melhor com essas situagdes, aprendendo
também a dizer ndo, que era um ponto que ndo conseguia antes. Da mesma forma
relatou Roberta, que disse viver muito para o trabalho e acabar ndo conseguindo
doar tempo como gostaria pros amigos.
Eu acho que hoje acaba que eu vivo muito para o trabalho. Acho que as
vezes até mais do que eu deveria. Inclusive, ano passado eu voltei a fazer
terapia, justamente por esse ponto. O quanto que faz sentido eu estar

doando esse tempo para a empresa, o quanto que isto agrega para mim?
Para a empresa é Obvio que agrega. Faz sentido eu colocar tanta energia
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numa coisa que eu nao preciso fazer agora. Eu posso esperar um pouco
para fazer, eu posso fazer amanha. Ninguém vai morrer, sabe? Diferenciar
essas coisas assim. (Roberta,, 2022)

De um modo semelhante compartilhou Cassia, que disse n&o querer ser a pessoa
que vai ficar trabalhando enlouquecidamente e nao vai conseguir fazer outras
coisas, como cuidar da casa, treinar, viver a vida. Essa indagacido sobre valer a
pena tamanha dedicagdo também ¢é visto na fala de Sandra, que apresentou nao
saber se vale a pena toda a pressdo e desgaste, afinal pela area que trabalha ser
muito técnica, requer bastante estudo e atualizagéo. Essa pressao e necessidade de
profundos conhecimentos foi trazida como caracteristica do setor financeiro por por
Novaes et al. (2021), resultando em um excesso de atividades que colaboram para a

dificuldade de conciliagado com a vida pessoal.

Analogo a isso, para Adriana o maior dilema é estar em um lugar que se
desafie, cresga, que se adapte como liderada a lideranga que possui, mas consiga
ter o estilo de vida que deseja. Assim, expds também que no ambiente remoto,
conseguir equilibrar todos os pratos que existem nas nossas vidas ficou ainda mais
dificil, por haver menos interagdes com os colegas. E esse dilema de conciliagdo e
sobrecarga nas esferas da vida, muitas vezes acarreta em problemas de saude.
Esse relato vai de encontro com o conceito de carreira sustentavel abordado no
referencial tedrico, pois nesse modelo, para as carreiras serem sustentaveis a longo
prazo, nao podem prejudicar a saude fisica e psicolégica do trabalhador (MULLER;
SCHEFER, 2020). E na fala de Adriana podemos enxergar a existéncia de
problemas de saude atrelados ao trabalho.

Tipo, acho que muitas posi¢des que eu ja tive, eu ndo conseguia fazer isso.
Inclusive, hoje até olhando para minha carreira, eu tive situagdes onde eu
estava a um passo do burnout, pois enxergo com a cabega de hoje que ficar
tdo mal quando eu ficava naquela época ou trabalhar todo dia até as 8 da
noite, ainda assim, ndo da vazao a tudo que eu tinha pra fazer nao era legal,
nem sustentdvel. Mas ao mesmo tempo eu sinto que existe uma presséo
corporativa para que tu estejas aberto a aceitar essas coisas quando
precisa. Fazer isso as vezes € ok pra mim, porém tem que ter um prazo de
validade, sabe? [..] Mas para mim, sempre pesa o quanto eu estou disposta
a abrir mao da minha vida pelo meu sucesso profissional.Eu sei que € mais
do que muita gente, mas nao é tanto quanto eu acho que as vezes as

empresas esperam. Entdo, isso para mim é algo que é um dilema
profissional. (Helen, 2022)

Para Franciele, o dilema de conciliagcao esta bastante vinculado as tarefas de casa,

desabafou ser muito dificil conciliar o trabalho com as atividades do apartamento,
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mesmo havendo uma divisdo com o seu namorado. Fica, pois, claro esse dilema
entre vida pessoal e profissional, o que ja havia sido relatado na pesquisa realizada
com gerentes de instituicdes financeiras relatada por Novaes et al. (2021). No
entanto, vale ressaltar que algumas mulheres ndo se importam da vida profissional
algumas vezes invadir a pessoal, é o que apresentou Alessandra, se denominando
de workaholic.

Eu gosto do trabalho porque eu me sinto util, me sinto inteligente.Eu ndo me

importo que entre tanto na minha vida, porque se esta entrando na minha

vida é porque as pessoas precisam de mim, eu sou util nesse sentido. E eu
fago bem o meu trabalho [...] (Alessandra, 2022)

Esse relato de Alessandra sobre se sentir util trabalhando na area financeira, remete
a definicdo de Pévoa (2010) do sentimento de onipoténcia, comum de pessoas que
trabalham na area, fazendo com que as mesmas se sintam realizadas. Dessa
maneira, por haver esse sentimento de poder, Alessandra ndo se importa de que

algumas vezes ocorra essa invasao.

A sobrecarga das mulheres em relagao aos homens, no que tange aos papéis
domésticos, também foi citada nos dilemas enfrentados pelas participantes. Sandra
disse que esse é um dilema bastante forte, pois quer muito ter filho, mas nao sabe
como faria na rotina. Afinal, mesmo com a ajuda do marido, que & bastante parceiro,
para mulher pesa mais, ainda mais durante a gravidez e logo que a crianga nasce.
Da mesma forma abordou Franciele, que relatou observar a rotina de trabalho das
suas colegas que sao maes e perceber como mesmo com a ajuda dos maridos, as
atividades acabam se concentrando nas mulheres.

Eu inclusive outro dia estava pensando, e se um dia eu quiser ser mae,
como vai ser isso? Porque eu vejo até pelas minhas colegas de trabalho,
tem uma colega de trabalho que é mae, e ela acorda as 5 horas da manha
para poder comegar a trabalhar, para poder ajudar a filha dela, levar um
colégio, ter um contato com a filha dela, para poder fazer as coisas de casa.
Isso que o marido dela acaba ajudando, mas esta concentrado nela E ai
trabalha depois, busca a menina no colégio, volta e trabalha até as 9:00 da

noite. Entdo eu vejo que acaba tendo uma concentragdo maior. (Franciele,
2022)

Assim, confirma-se no relato das entrevistadas, a sobrecarga nas tarefas
domeésticas, a qual foi citada no referencial tedrico, por meio da Pesquisa Nacional
por Amostra de Domicilios Continua de 2018 do IBGE, onde a jornada média

semanal de afazeres domésticos para as mulheres € 12 horas maior do que dos
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homens, demonstrando que as mesmas demandas mais tempo e energia com

tarefas da casa quando comparadas aos homens.

Algumas mulheres descreveram como dilema n&o saber exatamente no que
trabalhar, se estdo na area correta, como seria se estivessem em outras areas.
Sandra mencionou que as vezes se enxerga pensando no que ocorreria se ela
largasse o trabalho atual e fizesse doces, que ja foi uma grande fonte da sua renda.
Da mesma forma se questiona Isadora, se esta no lugar certo ou se deveria mudar
de area.

Eu penso bastante nisso, apesar de gostar muito do financeiro, eu gosto de
trabalhar com finangas, eu gosto dessa parte de de nimeros mesmo, eu

sou muito analitica e acho que eu cai no lugar certo, mas eu fico me
perguntando se eu ndo n&o deveria ir para o outro lado. (Isadora, 2022)

O mesmo ocorre com Martina, que expds gostar muito do que faz, mas nao
concordar com as mudangas que estdo ocorrendo na organizagdo. Ja para
Alessandra, o grande dilema é que a area em que trabalha € muito especifica, entao
existe em raras empresas. Mesmo gostando bastante, se pergunta como
conseguiria seguir carreira na area, mas ao mesmo tempo, caso ndo dé certo, estar
preparada para oportunidades em outros setores dentro de finangas. E também
desabafou ndo saber se deve ficar no Brasil ou ir pra fora. Camila também apresenta
esse dilema, mas no que tange a ficar na empresa onde trabalha ou sair pra ter mais
experiéncia em outras organizagdes, ja que se considera nova.

E o ultimo ponto € que eu sou muito nova, tenho 22 anos, entdo eu penso

por um lado que eu quero ser a sécia mais jovem da E22, mas por outro

lado penso, sera que nao deveria viver outras empresas do mercado antes

disso, pra aprender mais? Poxa, empresa pequena, eu ja sou referéncia ali
dentro. Sera que é hora de aprender ou de ensinar? (Camila, 2022)

Dilemas vinculados ao crescimento também foram referenciados durante as
falas das entrevistadas, inclusive olhando para caracteristicas de liderangas, as
quais possuem dificuldade. Roberta compartilhou ser muito desafiador para ela bater
de frente com outras pessoas, afirmar qual a maneira certa de seguir, porém sabe
que essa caracteristica é imprescindivel para uma lideranca. Dessa maneira,
percebe-se na fala da entrevistada a dificuldade de autoconfianca para discutir e de
influenciar as outras pessoas, denominada por Rosa (2022) como um desafio para
as mulheres, em funcao de toda estrutura patriarcal na qual vivemos, que impacta

também o interior das mulheres e, portanto, as suas maneiras de agir. Nesse mesmo
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sentido, Renata trouxe como dilema passar feedbacks negativos, afinal é algo que
tem muita dificuldade. E para Natalia, para crescer & necessario delegar o
operacional e focar no estratégico, porém compartilhou que quando a gente cresce e
estda em uma batida de execugao, muitas vezes é mais facil fazer ao invés de
delegar, porém visualiza ser importante dar esse passo. Além disso, para Roberta
outro ponto importante é o saber se promover, porém vive no dilema de como fazer
isso sem ao mesmo tempo parecer rude. Esse fator foi trazido pela empresa de
consultoria Korn Ferry, em entrevista da Forbes (2022), dizendo que normalmente as
mulheres sédo penalizadas por comportamentos pelos quais 0os homens séao
valorizados, como a autopromocgéao e a assertividade e em funcao disso, o receio de
Roberta de se promover e parecer rude. Ademais, no relato dessa mesma
participante, & possivel observar a diferenga de posicionamento entre homens e
mulheres, ao compartilhar que quem sabe as mulheres conseguiriam inclusive
aprender com os homens. Esse ponto ja havia sido observado por Coutinho (2011)
ao mencionar que os géneros lideram de maneiras distintas e por isso ser

interessante ter tanto homens, quanto mulheres em cargos de lideranca.

Outra coisa importante é se posicionar, ndo digo nem sobre conceitos de
conteudos financeiros, mas eu digo até de carreira, nao ter vergonha de se
promover. Para mim é muito estranho eu chegar para alguém e falar assim:
“olha tudo que eu fiz". Mas eu sei que € algo necessario, € eu acho que
talvez essa seja uma diferenga entre meninos e meninas, acho que menino
tem muito mais facilidade de se vender, é algo que nés mulheres podemos
aprender com eles, por que fazemos tantas coisas legais, sabe? Entdo um
dos meus dilemas nesse momento é entender como eu compartilho para as
pessoas, o0 valor que eu vejo que eu tenho.Ndo é facil. E como que essa
mensagem pode ser passada sem o tom de arrogancia? (Roberta, 2022)

Na otica de Vitoria, esta claro onde quer chegar, porém disse ndo enxergar
isso ocorrendo com o que ela faz hoje, entdo se questiona quando a chave ira virar.
Ademais, mencionou também que por ter um perfil multidisciplinar e ajudar a

empresa em varias areas, possui receio que isso atrapalhe o crescimento.

Outro dilema é que o time cresce, a empresa cresce, mas justamente por eu
ter essa capacidade de tapar buraco, a qualquer momento sinto que podem
me tirar de onde eu estou pra ajudar. E isso € um dilema pessoal, me
questiono o quanto isso ndo acaba me atrapalhando e atrasando esses
processos de crescimento. Nao posso reclamar, pois até hoje isso nao
aconteceu, mas eu sei que isso € uma realidade, afinal tem alguém no
financeiro trabalhando muito bem e eu estou comprando cartucho, isso em
algum momento vai pesar. (Vitoria, 2022)
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Semelhante a isso, Catarina compartilhou o seu desejo pelo crescimento, no
entanto, com a falta de clareza sobre critérios e parametros dentro da empresa para
que isso ocorra. Ademais, outro dilema apresentado por Clara é que enxerga que
cada vez mais se faz necessario ser um analista de dados, saber lidar com
programas que facilitam a visualizagdo das informacdes, porém mencionou ser algo
que ela nao se identifica tanto. Entdo para crescer, o que ela tem feito é buscar

alternativas pra aprender isso, mas ainda assim, fazendo o que gosta.

Portanto, conseguimos destacar diversos dilemas vivenciados pelas mulheres
entrevistadas, sendo a maior parte deles vinculados ao género, a saber
remuneragao inferior a dos homens, conciliagdo da vida pessoal com a profissional,
demissdo apos a gravidez, maternidade e rotina de trabalho. Isso se da pelo papel
da mulher ainda ser vinculado aos afazeres domésticos, conforme citado no
referencial tedrico. Assim sendo, provavelmente se faldssemos com homens em

inicio de carreira, nao seriam esses os dilemas relatados.

4.4 ACOES EXECUTADAS PELAS ORGANIZACOES QUE COLABORAM PARA O
DESENVOLVIMENTO

O conceito de carreira abordado nesse trabalho é de carreira sustentavel,
onde as pessoas sdo as responsaveis pelo seu préprio desenvolvimento. No
entanto, como existe o impacto do contexto onde se da a carreira, as empresas
executam praticas que apoiam o desenvolvimento do trabalhador (BARUCH, 2015),
as quais serao apresentadas neste topico. Muitas entrevistadas citaram os grupos
de diversidade que as empresas organizam como grandes aliados do
desenvolvimento, ndo apenas profissional, como também pessoal. Sdo grupos,
formados por colaboradores, que abordam algum tépico social. Isso é de suma
importancia, afinal conforme relatam Saraiva e Irigaray (2009), ja mencionados no
referencial tedrico, a questdo da diversidade tem se consolidado na pauta
empresarial em todo o mundo. Rafaela disse que isso ajuda bastante, pois esses
grupos promovem rodas de conversas, que muitas vezes sao inclusive sobre

mulheres.

Da mesma forma, Maria Eduarda disse que o RH da companhia na qual

trabalha, esta bastante engajado para ter mais mulheres e futuras gerentes dentro
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da organizacdo. Assim, estdo com grupos de afinidade e também consultoria na
parte de equidade e inclusdo, colaborando para o corpo feminino se desenvolver e
ficar mais préximo. Esses grupos de afinidade séo o que Rosa (2022) expde como
féruns de relacionamento, ou seja, espagos para as mulheres interagirem e
estabelecerem networking, proporcionando troca entre os profissionais e facilitando
a expansdo da rede de contatos. Para Renata, a participacdo em grupos sociais
oportuniza que ela faca voluntariado enquanto esta trabalhando, o que é positivo
para ela e para o seu respectivo curriculo, auxiliando a se destacar. Esses grupos de
diversidade e voluntariado sdo o que Muller e Scheffer (2022) apontam como aliados
para equilibrio entre vida pessoal e trabalho, compensando o desgaste mental e
fisico sofrido no trabalho. Portanto, sdo uma maneira das mulheres se conectarem
com acgdes comunitarias, discutirem temas vinculados a sociedade, durante o seu
tempo de trabalho, tendo como consequéncia a atenuacdo em relacdo as

demandas da rotina.

O acesso aberto a lideranga também foi exposto como benéfico, e inclusive
como diferencial das empresas.
Mas dentro do escopo diario de trabalho, temos a cada 15 dias conversa
com a nossa gerente. Isso ajuda muito, pois é ter acesso a livre
conversagao, sabe? A gente escolhe o tdpico que quer falar, a gente ndo
fala s6 sobre o trabalho, a gente fala sobre como € que esta a vida, o que
que tu pretende fazer pro futuro e etc. Porque é importante, né? Eu ja
trabalhei em lugares que eu nunca conseguia falar com ela, com meu/minha
chefe.[..] sdo pessoas que tém mais experiéncia que eu né entéo é sempre
é bom conversar com alguém que tem mais conhecimento. As vezes, tu traz

um ponto e a pessoa traz um outro ponto de vista que tu pensa: opa, néo
tinha pensado nisso ainda. (Rafaela, 2022)

Clara compartilhou que os funcionarios da E3 s&o incentivados e possuem a
oportunidade de marcar conversas com pessoas de qualquer nivel hierarquico da
empresa, existindo essa abertura e sensibilidade, tendo como consequéncia a troca
entre pessoas seniores e demais stakeholders, exposta por Rosa (2022), que pode
ajudar os profissionais que estado iniciando no mercado. Semelhante a isso, Vitoria
relatou que por 80% dos socios da empresa terem sido estagiarios no passado, isso
faz com que todos sejam acessiveis, impulsionando quem esta comegando. E essas
conversas abertas, consoante Renata, ocorrem inclusive com pessoas de paises

diferentes, havendo contato com outras culturas, enriquecendo a sua experiéncia.
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Na otica de Natalia, esse acesso livre a lideranga € um dos pontos mais
relevantes. E percebe-se no discurso dessa entrevistada também a oportunidade de
se autopromover e mostrar o seu trabalho para lideranga, afinal consoante Schiavo
(2022), a autopromogao, que muitas vezes € uma dificuldade para as mulheres, é de
suma importancia. Desse modo, haver espaco e incentivo para que as mulheres
consigam se autopromover dentro das empresas € uma maneira inclusive de apoiar
esse ponto que é tido como desafio.

Eu poder sentar com um diretor, um VP e dar visibilidade sobre o meu
trabalho, trocar com ele, € muito bacana. Eu poder apresentar pra lideranga
um trabalho que eu fiz, se eu fiz ndo € meu chefe que tem que apresentar.
Ele tem que estar 1a pra apoiar e depois me passar feedbacks. Ter esse
espacgo onde eu possa ir acessar e realmente desenvolver meu trabalho, eu

acho que sdo os fatores que eu vejo mais importante assim hoje na
empresa. (Natalia, 2022)

Semelhante a isso, Alessandra também apontou a relevancia dos feedbacks para
evolugdo dos funciondrios, os quais sdo de suma importancia para reforgar
comportamentos e também dar visibilidade para pontos de melhoria, de acordo com
Junqueira (2021). Assim sendo, os feedbacks sao uma ferramenta para que o
trabalhador entenda como estd o seu desenvolvimento, que oportunidades de
melhorias possui e quais itens esta executando com maestria. Valentina também
trouxe esse ponto, dizendo que existe toda uma avaliacdo e recomendacao sobre os
colegas periodicamente, e as sugestbes de melhorias que recebeu contribuiram
fortemente para o seu progresso. Essa coleta de feedbacks periddicos dos colegas,
€ o que citou-se no referencial como método “Start, Stop, Continue”, onde os

profissionais recebem quais itens devem comecar, para e continuar fazendo.

O fator cultura das empresas apareceu muito nos relatos, como algo bastante
positivo, diferencial das empresas, ajudando inclusive no momento de escolha sobre
qual empresa trabalhar. Essa cultura corporativa pode ser uma grande aliada, se
moldada para que as mulheres se sintam acolhidas, valorizadas, reconhecidas e
estimuladas a crescer (SCHIAVO, 2022). Para Valentina, quando mudou da E19
para a E20, ficou bastante surpresa.

[...] quando eu entrei, eu fiquei impressionada com a cultura, porque na E19
era uma cultura que eu ndo me sentia parte, tinha uma mulher apenas e eu
ndo via espago pra mim. Na E20, tém varias mulheres, que tenho como

exemplo, muito qualificadas, com certificacdes que sdo muito dificeis. Isso
te faz pensar “eu vou chegar 1a”. (Valentina, 2022)
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Roberta também mencionou esse fator, dizendo que foi muito dificil quando nao
conseguiu ser efetivada na E2, pois tinha se apaixonado demais pela cultura da
organizagcdo. Da mesma forma apontou Martina, que disse que quando passou no
estagio para duas empresas ao mesmo tempo, optou pela E15, ja que as pessoas
falavam muito bem da cultura. E a abertura na comunicagéao, citada anteriormente,
também foi analisada como parte da cultura, por Elisa. No entanto, ela ressalta que
isso € da empresa, mas mesmo que isso nao exista, se colocarmos a cara a tapa,

achamos esses espacos.

Além disso, treinamentos proporcionados pela organizagdo, programas de
desenvolvimento e mentorias também foram expostos como agdes que auxiliam no
aperfeicoamento. Para Clara, sdo tantas as opcoes que nao tem desculpa para nao
participar.

Tem mentoria, tem programas de desenvolvimento voltados especificamente
pra mulheres, estou fazendo parte de um, tem diversos treinamentos sobre

os mais diferentes temas. A gente tem tanta coisa que ndo tem desculpa
para nao fazer. (Clara, 2022)

Nesse sentido, para Roberta essa troca com outras pessoas é o que faz a diferenca,
disse que costuma falar com pessoas que a inspiram dentro da organizagao e que
por isso, deve muito ao seu mentor. Atualmente, mencionou que tem feito mentorias,
proporcionadas pela empresa, com pessoas cada vez mais com perfis que nao se
identifica tanto, para conseguir ter perspectivas distintas das suas. Dessa maneira,
percebe-se que a organizagdo onde Roberta trabalha investe em mentorias,
conforme sugerido por Rosa (2022), para suportar o desenvolvimento. Sandra
também mencionou o ponto dos treinamentos e disse que muitos deles que eram
bastante técnicos a empresa inclusive subsidiava. A ajuda por parte da empresa em
treinamentos técnicos se mostra bastante positiva, ja que a area financeira requer
muito conhecimento (NOVAES et al., 2021). Valentina compartilhou que a
organizagado onde trabalha paga todas as certificagdes financeiras que ela precisa
ter, e isso € de suma relevancia, pois possuem precos elevados, ajudando o
funcionario a aprender e também a entregar um servico de maior qualidade ao
cliente. Dessa maneira, Valentina esta se desenvolvendo e, ao mesmo tempo,
agregando mais valor nos seus entregaveis, se assemelhando ao discurso de Dutra
(2010), o qual relatou que trabalhadores empreendedores da sua propria carreira,

que busquem aperfeicoamento, para crescer junto da empresa e melhorar a
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qualidade dos produtos e servigos € o que as organizagdes almejam. Assim sendo,
Valentina esta aprendendo e se desenvolvendo junta da empresa. Da mesma forma,
para Franciele, esses beneficios que suportam o conhecimento, como pagar curso
de inglés, por exemplo, precisam ser levados em consideragao, afinal saber outra
lingua é um diferencial competitivo (MULLER; SCHEFFER, 2019), podendo auxiliar
as mulheres a terem melhores posi¢cdes no mercado. Camila apontou a questao dos
treinamentos também, dizendo que na empresa onde trabalha os mesmo sao
internos e semanais, entdo toda semana alguém da equipe fala para o proprio time
sobre um determinado tema. Isso faz com que haja trocas e a barra de

conhecimento se eleve.

No que tange aos programas de desenvolvimento, Natalia mencionou que
participou de um que foi desenhado para mulheres futuras lideres, que hoje tém
posicdes mais seniores, mas ainda nao sao gerentes, sendo o foco do programa
fortalecer soft skills. Ja sobre os treinamentos, Cassia disse serem bastante técnicos
e sentir apoio para se desenvolver nessa area. Porém, compartilhou que na parte de
soft skills, na organizacao onde trabalha, ndo existe esse incentivo, entdo acaba

ficando para cada um ir atras de como evoluir nesse sentido.

Por outro lado, para lIsadora, mesmo havendo todas essas praticas de
conversas abertas, treinamentos e discussdes com pessoas do mercado, nao € isso
que ajuda no seu desenvolvimento, mas sim a sua proatividade e comunicagao com
os gestores.

Pensando em desenvolvimento, eu vou ser bem sincera que assim existe
um plano de desenvolvimento, existe incentivo a conversas, existe todas
essas praticas, mas eu nao sinto que isso ajude no meu desenvolvimento.
Eu acho que o meu desenvolvimento foi muito mais de eu ir atras e de olhar

pro meu chefe e falar, olha s6 o que que eu preciso entregar para chegar
em tal posicdo? (Isadora, 2022)

Semelhante a isso, Alessandra entendeu que essas praticas apoiam o
desenvolvimento, mas o mesmo deve comecar pela propria funcionaria,
demonstrando que o trabalhador € visto como gestor da sua carreira, capaz de
impactar a sustentabilidade por meio de decisbes (BARUCH, 2015). Desse modo,
ressalta ser importante ter um lider que va colocar a mao no fogo por ti, se
necessario, que vai te deixar responder o que acreditas ser o certo, ou seja, que vai

propor desafios. Essa autonomia de poder dar a recomendacédo, mesmo sendo nova
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na empresa, foi trazida também por Camila, a qual relatou gostar da empresa onde
trabalha, por haver esse espaco para tomar decisées e se desafiar. Posto isto, fica
claro que o contexto onde Camila esta inserida tem espago para suas iniciativas
pessoais, impactando a aquisicao de competéncias (MULLER; SCHEFFER, 2020) e
auxiliando na sua evolugéo.
A E22 é um grande teatro disponivel pra vocé dar o show que vocé quiser,
com todas as ferramentas que precisar. E eu gosto de palco, no sentido de
exposicdo de conteudo, de dar cara a tapa. E a E22 é uma empresa que
disponibiliza o completo espago pra isso. Vocé quer ser lider de cliente com

22 anos? Esta aqui, toma. Vocé que tal desafio? Pega aqui. As vezes eu até
penso, calma, & muita responsabilidade, me parem por favor (Camila, 2022)

Essa liberdade também foi mencionada por Catarina, a qual compartilhou que isso
ajuda no desenvolvimento, pois te incentiva a mostrar a solucdo para resolver o

problema em questao.

Dessa maneira, percebe-se que as organizagdes promovem grupos,
treinamentos e uma cultura de comunicagado aberta, de modo que as mulheres
consigam criar o tecido de relagdes referenciado por Chanlat (1995). Além disso,
percebeu-se no relato das entrevistadas que as organizagdes, de fato, colaboram
com o desenvolvimento e oportunizam o crescimento, porém se faz necessaria a
acao das proprias trabalhadoras, em prol da sua carreira. Interessante pontuar, que
percebe-se na fala dessas mulheres esse peso da responsabilidade pelas suas
carreiras, alinhado com o conceito de carreira proteana (BRISCOE; HALL; DEMUTH,
2006) e demais modelos contemporaneos, no qual o trabalhador é agente da sua

propria carreira.
4.5 ESTRATEGIAS UTILIZADAS PARA CRESCIMENTO DE CARREIRA

Apds as entrevistadas refletirem sobre os desafios enfrentados como
mulheres no mercado corporativo, os dilemas vivenciados e as agdes realizadas
pelas empresas que colaboram para o desenvolvimento, elas foram questionadas
sobre quais as estratégias que elas utilizam para o crescimento de carreira. Muitas
acdes que sao executadas pelas empresas, também sio feitas pelas mulheres,

assim, alguns itens citados no tépico anterior podem se repetir aqui.

Para Rafaela, a grande estratégia € se cercar de pessoas que estdo em

cargos que gostaria de estar, que exercem fungdes que ela almeja e tentar trocar
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com essas pessoas, realizando os foruns de relacionamento, relatados por Rosa
(2022) anteriormente. Nesse sentido, pede dicas, pergunta se a pessoa fez alguma
curso, como se portaria em determinada situagéo, como passa feedbacks, de que
maneira costuma delegar tarefas, entre outros. Semelhante a isso, Maria Eduarda,
apontou que tenta se aproximar de liderangas femininas, para entender como elas
chegaram la, ter como referéncia, afinal diz que existem poucas mulheres em cargos
de lideranga na empresa onde trabalha. Essa questdo de se aproximar de outras
pessoas que julgam como exemplo, esta bastante alinhada com a necessidade de
ter mais referéncias femininas no mercado, a qual foi narrada como um dos desafios
enfrentados pelas mulheres na area financeira, ja que como consequéncia da
estrutura patriarcal que vivemos, temos a falta de lideres mulheres que possam
inspirar as que estdo iniciando (Rosa, 2022). Desse modo, Roberta também
menciona que costuma aprender com as liderangas que tem, observa as agdes e

pensa como ela faria se estivesse vivenciando isso nessa posigao.

Além disso, se especializar, fazer cursos, evoluir na parte técnica também é
uma das estratégias executadas, afinal a area financeira requer muito conhecimento,
conforme previamente citado por Novaes et al. (2021). Isadora, relatou que esta
tentando aprender mais inglés, o qual pode se tornar um diferencial competitivo
(MULLER; SCHEFFER, 2019), esta fazendo um MBA e ja pensando em qual sera o
préximo, pois entende que isso pode ajudar a subir de nivel. Camila trouxe a
importancia de estudar e disse que uma das maneiras que faz isso é passando
conteudo pras outras pessoas, como por exemplo dando treinamentos. Desse modo,
as mulheres estdo buscando maneiras de agregar conhecimento, para estarem
preparadas quando surgir uma oportunidade na parte de gestdo das organizagdes
Maria Eduarda, diz que além disso, € muito importante também saber se vender, se
mostrar para as outras pessoas, a fim de que no futuro possa ser considerada para
uma posigaéo de lideranga. Esse fator também foi trazido por Elisa, que disse ter
dificuldade, demonstrando a inseguranga em se autopromover exposta por Schiavo
(2022). No entanto, ela mencionou fazer questdo de quem precisar saber,
compartilhar o seu trabalho e colocar a cara a tapa, a fim de ganhar visibilidade,
enfrentando esse desafio. Cassia relatou que costuma fazer cursos para
desenvolver comunicacgao, inteligéncia emocional e soft skills, que sdo pontos que

escuta serem mais dificeis para as mulheres. Por outro lado, para Clara, além da
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parte técnica, € muito importante aprimorar ja desde o inicio as soft skills, que séao
de extrema relevancia para posi¢cdes de lideranca. Ela compartilhou que inclusive
conseguiu trabalhar nesse ponto e desenvolver a empatia, quando passou a ter
estagiarios.
Entdo acho que desde o do inicio do estagio, a gente ja comega a
desenvolver soft skills, ser comunicativa, marcar conversas com pessoas de
outras areas pra conhecer, trazer esse lado mais humano, mais empatico,
de ser vulneravel, de falar um pouco mais de si, de tentar colocar quem eu
sou, no que eu fago, sabe? Tipo, ndo € s6 meu trabalho técnico. Eu olhei
uma descrigdo muito interessante num livro para mim que é a melhor
descrigcdo do que & um profissional: é a gente oferecer o melhor do nosso

conhecimento técnico e o melhor de que nés somos, as duas coisas juntas.
(Clara, 2022)

Da mesma forma, para Roberta, essas habilidades de lideranga podem ser
desenvolvidas mesmo sem ter um cargo formal de gerente. Assim sendo, ela
costuma sempre pensar de uma maneira estratégica na posi¢cdo que ela esta,
entendendo o que pode agregar e o que ela vai aprender ali e levar para as futuras
posicoes. No relato da entrevistada é possivel perceber que tenta ja passar
feedbacks pros colegas, a fim de ajuda-los, visto que é uma das principais
ferramentas para desenvolvimento profissional (JUNQUEIRA, 2021), se
desenvolvendo nessa habilidade e ao mesmo tempo auxiliando outros profissionais.
Eu sempre tive muito claro que eu queria ter uma posigao de lideranga, mas
eu sei também que exige uma certa experiéncia e tempo para chegar até
la. Entdo eu comecei a pensar muito, 0 que que eu posso fazer para mim e
me desenvolver nesse meio tempo. Entdo, eu acho que algumas formas eu
ja até comentei assim, eu sempre estive proxima de pessoas de talvez
algum nivel menor para o meu, ou até pares meus, para realmente tentar

ajudar, tentar dar conselhos e passar feedback, dentro de projetos também.
(Roberta, 2022)

Semelhante a fala de Roberta, Sandra mencionou sua crenca de que um lider
nao precisa de um cargo, € sobre o que ele representa pras outras pessoas, ou seja,
a confianga, a credibilidade, a parceria, saber que se pode contar, ser referéncia e
exemplo. Nesse sentido, diz que tenta aos poucos conversar com 0s seus colegas
que possuem cargos mais de entrada na empresa, para motiva-los, falar sobre
carreira, entender o que gostam de fazer. Ela esclareceu que esse posicionamento
de incentivar a conversar sobre carreira foi um grande aprendizado que teve na sua
experiéncia anterior, mas que se trata de um gargalo nas organizag¢des. Isso € uma
falha, dado que o planejamento de carreira € uma maneira de pensar

antecipadamente no que € necessario para conseguir conquistar um determinado
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objetivo, na ética de Chiavenato (2006) e pode auxiliar no crescimento de quem esta

iniciando.
E sabe que eu fico triste quando vejo alguém mais perdido assim. As vezes
a pessoa diz “eu quero ficar aqui, estou bem onde estou”, e esta tudo bem,
beleza, mas tenha isso definido. Tem pessoas que ficam na inércia, “ah ndo
sei”, mas isso pode te levar pra um caminho que ndo é o que tu deseja, por
que tu ndo tomaste conta da tua carreira, tu s6 foi levando, deixa a vida me
levar. Entdo, sempre que eu tenho a oportunidade de conversar com alguém
que me da essa abertura, eu faco. Afinal ja tiveram pessoas que fizeram
isso por mim, eu ja fui essa pessoa que estava perdida. E quando despertou
isso em mim, de que eu podia muito mais, eu vi que eu precisava tomar

conta da minha carreira, pra ndo chegar um dia em um lugar e dizer “o que
eu estou fazendo aqui”. (Sandra, 2022)

As mentorias também foram relatadas como uma das estratégias. Clara disse
que nao estd em nenhum programa formal de mentoria da organizagcao, porém
costuma de uma maneira mais informal, pedir ajuda e dicas, isto €&, tentar aprender
com as pessoas mais experientes que estdo no seu entorno. Para Adriana, as
mentorias sdo uma espécie de guia, e ajudam na tomada de decisao.

E ai, dentro disso, eu acho que as mentorias também, entdo ter pessoas
pelas quais eu posso, buscar ajuda quando eu precisar e consultar, ter a

quem recorrer quando eu ndo sei 0 que fazer. Entdo isso me ajuda muito a
me guiar no que que eu vou tomar de decisao. (Adriana, 2022)

Franciele também mencionou que faz mentorias mensais com pessoas da alta
gestao da organizagao para aprender, pois foi a maneira que encontrou de evoluir na
visdo do negoécio como um todo, de ponta a ponta, avaliando o impacto na empresa
quando o cenario econdbmico muda, que é algo que os gestores costumam ter.
Desse modo, confirma-se que a estratégia de participar de mentorias, apresentada
no referencial tedrico como inclusive uma sugestdo de Rosa (2022) para as
empresas, € executada pelas entrevistadas, as quais acreditam ser um fator que

auxilia no crescimento.

Organizagdo e otimizagcao de tempo também foram expostas como
estratégias por Sandra. Ela disse que costuma sempre finalizar o dia ja organizando
por onde vai iniciar no dia seguinte. Além disso, anota tudo na agenda, para nao se
perder e se manter atualizada. Da mesma forma, para Elisa o primeiro ponto &
entregar o que foi solicitado dentro do tempo, fazendo um bom trabalho. Renata
também ressalta a importancia de executar um bom trabalho e se comunicar de

maneira clara, mas acrescenta que se coloca a disposicdo para participar de
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projetos paralelos e ajudar os colegas que precisarem, executando uma postura de
proatividade, dado que além de executar um bom trabalho é necessario também ter
as competéncia valorizadas pelo mercado (FORGHIERI, 2022). Portanto, as
entrevistadas possuem clareza de que apenas executar um bom trabalho néo é o
suficiente para crescimento de carreira. Ainda vinculado a comunicagao, Natalia
expbs a importancia de recordar o seu lider que tem vontade de ser gerente no
futuro. Afinal, os lideres gerenciam times grandes, entdo se tu ndo lembrares de
falar, o colega do lado vai estar falando que almeja ser diretor e tu nao vai ter
avisado. Camila compartilhou que uma das suas estratégias é ser transparente
sempre com as pessoas no seu entorno, sugerindo mudancas e compartilhando os

seus pensamentos.

Ademais, para Isadora, uma das estratégias é olhar as tarefas como um todo
€ nao apenas o que esta executando. Da mesma forma, busca entender ndo apenas
a area que trabalha, mas as demais de finangas, pois percebe que as liderangas
possuem essa visdo holistica. Nesse sentido, Martina disse que visa entender os
processos do inicio ao fim, pois sabe a importancia do conhecimento técnico para
um lider.

Mas eu acho que o que eu fago hoje para ser 6tima no futuro, como uma
lider de time, por exemplo, é entender os processos. Eu quero ser aquele
ponto de referéncia para o meu time, “ndo sei o que fazer, Martipa, eu sei
que tu sabe ou se tu ndo sabe, tu sabe quem pode me ajudar’. E isso que
eu mais sinto falta hoje. E eu tinha isso antes, entdo sei como ajuda pro

time. Se eu for 5 do que esse lider de time que tive no passado, serei muito
realizada. (Martina, 2022)

Semelhante a isso, Valentina disse que costuma dar o seu melhor e evoluir, para
conseguir também ser uma referéncia de conhecimento pros outros, a fim de que
seja engajada quando alguém precisar de ajuda. Da mesma forma, Helen disse que
sempre que inicia em uma nova posigao, tenta se tornar referéncia na mesma no
menor tempo possivel. Catarina, compartilhou que uma das suas estratégias é tomar
responsabilidade pelas tarefas, e dar o seu melhor para ser vista como alguém com
propriedade para falar do assunto, que consegue resolver problemas. Assim sendo,
fica claro essa visibilidade buscada pelas entrevistadas que almejam se tornar

referéncia nas suas posigoes.
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Importante ressaltar que nem todas as entrevistadas tinham clareza sobre as
estratégias que executam para atingir posi¢coes de destaque no futuro. Foi o caso de
Vitoria, a qual citou ndo fazer nada e se sentir bastante perdida, pois na empresa
onde trabalham nao se fala muito sobre isso, ainda mais por fazer parte da area
financeira de uma empresa pequena. Dessa forma, Vitoria se mostra com a
dificuldade de projecdo ressaltada por Schiavo (2022) e, por consequéncia nao
direciona um plano para desenvolvimento da sua carreira. Assim, ela tenta se
superar cada dia mais e torce para que as pessoas ao redor dela percebam isso.
Interessante que ela mesma disse que talvez isso seja uma postura um pouco
principiante e inativa da sua parte.

Hoje eu ndo fago nada. E aqui € até uma coisa que falei pra minha lider
hoje. Eu fago varias coisas, mas nao sei se elas me ajudam a chegar la. Pra
mim € algo tao longe, tdo abstrato, que nao sei por onde comegar. Eu acabo
ficando muito no automatico, no operacional, focando em hoje, amanha e
més que vem. E por eu ser muito ansiosa sinto que se eu tracar uma
estratégia pra onde eu quero chegar, isso vai da muito ruim, pois ou eu ndo

vou chegar com essa estratégia, ou ela vai mudar 500 vezes. N&o vai dar
certo. (Vitoria, 2022)

Dessa maneira, a postura de Vitoria foi condizente com uma viséo de carreira mais
tradicional (CHANLAT, 1995), onde a execugédo de um bom trabalho vai resultar em

posicdes de destaque.

Para Alessandra, uma das estratégias executadas é mapear o que precisa
atingir para conseguir chegar em posi¢cdes de lideranca. Ela disse que tem isso
mapeado e revisa constantemente. A partir disso, estabelece agdes pros seus
pontos de desenvolvimento. Algo bastante semelhante a analise swot pessoal
relatada na reviséo tedrica (ADDAMS; ALLRED, 2013) onde se discute sobre as
fortalezas, fraquezas, ameacgas e oportunidades pessoais, entendendo como se
comportar para maximizar as fortaleza e oportunidades, além de minimizar
fraquezas e ameacgas. Da mesma maneira, Franciele relatou tentar observar como
as pessoas da alta gestdo agem e aos poucos incorporar isso no seu dia a dia. Além
disso, Alessandra busca se atualizar e acompanhar o mercado, aprendendo sobre
assuntos que sao tendéncias, como mexer em bases de dados, por exemplo. Por
fim, também mencionou que tenta desenvolver conhecimentos em diferentes areas,
para ser uma profissional mais maleavel na hora que surgir uma posicao de

lideranga, podendo assumir em diferentes areas, evidenciando a flexibilidade das
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carreiras (HARRINGTON; HALL, 2007), isto &, as mulheres nao ficam mais
necessariamente a vida inteira na mesma area e organizagdo, mas sim mudam de

acordo com o que almejam e as possibilidades visualizadas.

No item anterior sobre ag¢des executadas pelas empresas, foram relatados
programas de desenvolvimento e grupos de diversidade, os quais podem auxiliar no
equilibrio com a vida pessoal (MULLER; SCHEFFER, 2020). Participar desses dois
fatores, foram citados pelas entrevistadas como estratégias para crescimento dentro
das organizagdes. Para Natalia, participar de programas de desenvolvimento € muito
valido e ajuda demais. Ja Martina, compartilhou que participa de grupos de
diversidade que a empresa possui, sendo isso uma maneira de conhecer outras
pessoas, liderar projetos e assim trabalhar a autoconfianca, que € um desafio para
as mulheres de acordo com Rosa (2022), mas se trata de uma caracteristica de
suma importancia para um lider. Semelhante a isso, Helen expds participar de
projetos além da sua fungao e iniciativas voluntarias, as quais colaboram para sua
visibilidade.

[...] procuro manter meu networking ativo, seja participando de iniciativas
além do meu escopo, do meu trabalho, tipo iniciativas de projetos, ou as
vezes até iniciativas voluntarias, grupos de diversidade, pois € uma
oportunidade de mostrar para lideres que eu nao teria acesso, quantas

coisas eu consigo fazer, que eu sou comprometida, que eu entrego o que eu
falo, enfim, prazos. (Helen, 2022)

Outro ponto bastante interessante que foi tragado por diversas entrevistadas
como estratégia pessoal para crescimento de carreira foi fazer terapia com
psicologo. Para Alessandra, a terapia € essencial para estarmos bem com nés
mesmos, para conseguir entdo atingir os objetivos. De acordo com Cassia, é nesse
momento da terapia que recorda a semana que passou e revisa os conflitos que
vivenciou no trabalho. Desse modo, a terapia € uma maneira das mulheres cuidarem
da sua saude, auxiliando a sustentabilidade das carreiras a longo prazo (MULLER;
SCHEFER, 2020), ou seja, sdo uma fonte de apoio para que as trabalhadoras
consigam estar bem e seguir se desenvolvendo pessoal e profissionalmente, afinal

um dos indicadores de sustentabilidade é a saude (SILVA et al., 2021).

Ademais, o networking, ressaltado por Rosa (2022) no referencial teérico do
trabalho e nas agdes executadas pelas empresas, foi bastante mencionado pelas

entrevistadas como estratégia, seja por meio de conversas com os lideres, de
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mentorias, de trocas com outras pessoas que sao referéncias, de grupos de
diversidade. E Elisa ainda ressaltou a importancia de cultivar esses contatos, sendo
vocé mesma, ou seja, estando alinhada e orientada pelos seus valores como
individuo (BRICOE; HALL; DEMUTH, 2006). Nesse sentido, Renata compartilhou
que costuma conversar com outras pessoas para unir conhecimentos, ja que o seu
trabalho é um pouco solitario e, assim, vai se expondo, construindo uma rede, e
deixando uma marca positiva para as pessoas. Da mesma maneira, Valentina tenta
estar presente no maior numero de lugares possivel para conhecer varias pessoas,
como em reunidao com cliente, eventos em outras cidades. Exemplificou, inclusive,
que recentemente foi para um evento em Sao Paulo e quando chegou em casa tinha
mais de trinta conexdes novas no linkedin. Novamente, o tecido de relagdes citado
por Chanlat (1995) é percebido no discurso das entrevistadas. Essa marca pessoal
relatada por Renata, também foi citada por Natalia, que disse sempre pensar qual a
marca deseja deixar por onde passar.
Também tento ter conversas abertas recorrentes com as minhas liderancas
e todas as posigdes que eu passei até hoje, penso qual € a marca que eu
quero deixar? Qual € a Natalia que as pessoas vao lembrar? Eu acho que &
a marca, a consisténcia que tu deixa, criando o teu legado por onde eu
passar. E assim ndo da pra esquecer que a empresa que eu trabalho é
muito grande, mas é uma empresa sO, entdo as cadeiras mudam, as

pessoas mudam e vira e volta, tu estds perto das mesmas pessoas.
(Natalia, 2022)

Portanto, a maior parte das entrevistadas tinham clareza das estratégias que
executam para atingir posicées de destaque no futuro, comegando com uma base
solida e aos poucos trabalhando para chegar até o topo (SANTOS, 2017) . Além de
executar um bom trabalho, elas buscam se tornar referéncias nas suas areas,
aprender sobre outras areas também para desenvolver a visdo do todos que os
lideres costumam ter. Buscam se especializar, estudar, fazer cursos para se
manterem atualizadas, além de estabelecer networking com pessoas da
organizacao que atuam e do mercado também. Por fim, tentam cuidar do seu interior
com terapia para poder no ambito profissional desenvolver as habilidades que os
gestores possuem, nas suas posi¢cdes atuais, a saber ter um olhar mais estratégico
nas entregas, treinar colegas, passar feedbacks, mentorar pessoas que estdo em
posi¢cdes mais baixas.
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5. CONCLUSAO

Considerando todo o contexto apresentado durante o trabalho, é notério que
as mulheres enfrentam desafios e dilemas para a constru¢cao da sua carreira na area
financeira. Desse modo, faz-se necessario o uso de estratégias, para que mulheres
que estdo em inicio de carreira, consigam atingir posicées de destaque nas
organizagbes. Para entender quais sado os desafios e dilemas vivenciados, agdes
realizadas pelas organizagdes que colaboram para o desenvolvimento e estratégias
utilizadas pelas mulheres, foi necessario realizar entrevistas semi-estruturadas para
coleta de dados, além do estudo sobre o que existe nesse tema na literatura

nacional e internacional.

Assim, foram realizadas 19 entrevistas, no tom de conversa embasadas em
um roteiro, com mulheres que trabalham em organizagdes privadas, na area
financeira, e que nao estdo em posicdes de lideranga, mas as almejam para o futuro.
Apés a transcricao e releitura das entrevistas, foi desenvolvida a analise de dados, a
fim de relacionar o que constava na literatura sobre o tema, com o discurso das

participantes.

Como desafios enfrentados, foram identificados principalmente o sentimento
de subestimacado, de ser necessario provar e fazer além do que os demais, para
entdo conseguir receber o reconhecimento. Nesse sentido, quando as mulheres se
comparam aos homens, sentem que precisam despender mais esforgos do que eles
para conseguir atingir determinado objetivo, evidenciando que a atuagao laboral
feminina ainda fica muito aquém da masculina (PASSOS; MACHADO, 2022). Além
disso, muitas mulheres trouxeram também como dificuldades ser menosprezada e
nao receber credibilidade no que foi realizado. Piadas, desrespeito e assédio
também foram mencionados. O sentimento de inseguranga, muitas vezes ligado ao
receio de falar em grandes publicos, a sindrome do impostor e a falta de referéncias
femininas puderam ser observadas no relato das participantes. Essa falta de
referéncias femininas se da por termos menos mulheres em cargos de lideranca na
area financeira (SCHEMLUCK et al, 2022) e também é uma consequéncia da
estrutura patriarcal na qual vivemos (ROSA, 2022). Ja o sentimento de inseguranca
foi atrelado a dificuldade das mulheres de se posicionarem, se autopromoverem,

demonstrando que as mesmas sdo mais cautelosas e menos arrojadas, conforme
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exposto por Schiavo (2022). Diretamente relacionado a isso, também foram citados
como desafios a dificuldade de delegar, a falta de espaco para falar sobre igualdade,
machismo e também os préprios desafios pessoais. Por fim, observou-se na fala de
uma das participantes, inclusive a dificuldade de ter que escutar perguntas pessoais
vinculadas a maternidade em entrevistas de emprego. Essa necessidade por parte
das empresas de saber se as mulheres tém filhos e sdo casadas € o que mais tarde

resulta na penalidade pela maternidade ou pela familia (WALDFOGEL, 1998).

No que tange aos dilemas vivenciados, o principal citado foi a conciliagdo
entre a vida pessoal e a profissional, o qual ja havia sido mencionado por Novaes et
al. (2021), em sua pesquisa com executivas de instituicdes financeiras. Isso foi
trazido de diferentes maneiras, sempre bastante atrelado aos multiplos papéis
experienciados pelo género feminino (SPINELLI et al., 2017), a saber dar conta das
tarefas de casa e também do trabalho, ter a rotina de mae e ao mesmo tempo de
profissional, conciliar as tarefas da organizagéo e as da faculdade, precisar pausar o
desenvolvimento para engravidar, ter filho e sentir medo de ser demitida, ser uma
mae presente e ao mesmo tempo ter sucesso profissional. E o que Carvalho Neto,
Tanure e Andrade (2010), definem como sobrecarga com familia versus jornada de
trabalho. Além disso, também foram mencionados como dilema receber menos que
0s homens, mesmo executando as mesmas fungdes, que € uma realidade do
mercado (PETIT, 2007); gostar do que faz, mas precisar presenciar um ambiente
muito masculino; qual area trabalhar; e desejar crescer, porém ser necessario
desenvolver competéncias de lideranga que ainda néo possui. Dessa maneira, ficou
claro que grande parte dos dilemas vivenciados pelas mulheres estao atrelados ao
género e a concepgao que a sociedade tem do papel das mulheres, vinculados ao
cuidado, a reproducao, a familia e a casa (CATTANI; HOLZMANN, 2011).

Outro ponto abordado no trabalho foram as acgbes executadas pelas
empresas que colaboram para o desenvolvimento das mulheres que estao iniciando
no mundo corporativo. Foram mencionadas, entre essas agdes, algumas que
oportunizam que as mulheres se conhegam e consigam expandir a sua rede de
contatos, construindo o tecido de relagdes referenciado por Chanlat (1995), como a
organizacao de grupos de diversidade, os quais podem ser grandes aliados inclusive
no equilibrio entre a vida pessoal e profissional, na otica de Muller e Scheffer

(2022); execugcdo de rodas de conversa entre mulheres mais jovens e mais
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experientes, resultando na troca entre pessoas seniores e as que estdo comecando,
trazida por Rosa (2022); consultoria e mentoria focadas para o género feminino,
conforme destacada importancia por Rosa (2022); incentivo a conversas com outros
colaboradores da organizagcdo. Ademais, também foram citadas a estruturagao de
programas de desenvolvimento e a execugdo de treinamentos técnicos e
comportamentais, os quais se mostram bastante importantes j4 que a area
financeira requer muito conhecimento (NOVAES et al., 2021). Por ultimo, o fator
cultura das empresas também se mostrou como um grande aliado para que as
mulheres se sintam bem e acolhidas no seu trabalho, de acordo com Schiavo
(2022). Assim sendo, entende-se que as mulheres precisam ser protagonistas da
sua histéria e das suas respectivas carreiras, mas que as organizacdes podem ser

suporte para essa evolugao.

Tendo clareza sobre os desafios, os dilemas e as agdes executadas pelas
empresas, passou-se para as estratégias executadas pelas proprias participantes da
entrevista. Nesse sentido, assim como as ag¢des das empresas, foram comentadas
algumas estratégias relacionadas ao networking como participar de grupos de
diversidade, se cercar de pessoas que exercem fungdes almejadas, se aproximar de
liderangas femininas e participar de mentorias. Essas ag¢des ja haviam sido
destacadas como de suma relevancia pelos autores Chanlat (1995) e Rosa (2022).
Itens voltados para educagdo também foram compartilhados, como fazer cursos,
pos-graduacdo, estudar sobre diferentes temas, aprender em programas de
desenvolvimento, sendo pertinente visto que area financeira requer bastante
conhecimento (NOVAES et al., 2021); assim como agdes voltadas a questées mais
comportamentais, como saber se vender, que normalmente € uma inseguranga para
as mulheres (SCHIAVO, 2022). Nesse sentido, as entrevistadas disseram tentar
exercer nas posi¢cbes que estdo hoje, habilidades de lideranca, a saber ajudar
estagiarios a se desenvolverem, colaborando com o planejamento das suas
carreiras (CHIAVENATO, 2006); passar feedbacks pros colegas, o qual se mostra
interessante para reforgar comportamentos e dar visibilidade sobre pontos de
melhoria, segundo Junqueira (2021); atualizar-se sobre mercado; enxergar as agdes
como um todo e motivar os trabalhadores que estdo no seu entorno. Executar um
bom trabalho, se comunicar de maneira clara e transparente, e mapear o que se

precisa atingir para alcangar posi¢des de lideranga também foram expostos como
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estratégias para crescimento. Por fim, para conseguirem se desenvolver
profissionalmente, algumas participantes trouxeram como estratégia a necessidade
de fazer terapia, a fim de auxiliar na saude mental e, por consequéncia, apoiar a
sustentabilidade das carreiras a longo prazo (MULLER; SCHEFER, 2020).

Dessa maneira, as estratégias executadas pelas mulheres e as acdes
apoiadas pelas empresas irdo auxiliar no enfrentamento dos desafios e dilemas
vivenciados, a fim de ajudar no desenvolvimento das mulheres. As estratégias de
participar de mentorias, se aproximar de pessoas que exercem fungdes almejadas e
criar um networking, podem sanar gradativamente o desafio de existir menos
mulheres em posicdes de lideranga para se inspirar. Da mesmas forma, participar de
treinamentos, cursos que auxiliam no conhecimento e aplicar habilidades
importantes para lideranca, poderao apoiar as mulheres a se autopromoverem e
terem mais seguranga para posigdes de destaque futuras. Além disso, as a¢des das
empresas como organizar grupos de diversidade e espagos de conversa sobre
esses desafios, também corroborara para o aumento do networking e para a
conscientizagdo sobre a sobrecarga da mulher nas tarefas familiares. Essa
elucidagéo por parte dos demais membros do corpo familiar, podera resultar em uma
melhor divisdo das tarefas domésticas. Ademais, as empresas incentivarem a ter
conversas sobre carreira, seja por meio de mentorias, gerentes ou treinamentos,
também auxiliara que as mulheres consigam se projetar em posi¢des de destaque e

planejem as suas carreiras a partir disso.

Portanto, os trés objetivos especificos e o objetivo geral do trabalho foram
atingidos, afinal ficaram claros os desafios enfrentados pelas mulheres, os dilemas
vivenciados, as agbes executadas pelas organizagbes e as estratégias utilizadas
pelo género feminino para crescimento de carreira. Desse modo, as informacdes
coletadas nesse trabalho poderao ser utilizadas pelas mulheres que estdo em inicio
de carreira, a fim de facilitar as mesmas a crescerem e desenvolverem seu
planejamento de carreira. Por outro lado, também podera ser aplicado para
organizagdes, a fim de conscientizar sobre as praticas que podem executar, para

apoiar a evolugao das mulheres na area financeira.

Para trabalhos futuros, sugere-se realizar as mesmas entrevistas com

mulheres que ja atingiram posigdes de destaque na area financeira, entendendo que
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estratégias foram utilizadas. Dessa maneira, podera se analisar e relacionar, tanto o
que foi realizado no que tange a carreira, por mulheres em lideranga, quanto as que
almejam essa lideranga. Importante ressaltar que as transcricdes das entrevistas
realizadas para esse trabalho, também poderdao servir de apoio para escrita de
artigos futuros sobre mulher e carreira, afinal para esse projeto, filtrou-se os dados

pertinentes a consecucao dos objetivos tragcados.
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APENDICE
ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMI-ESTRUTURADA

Introdugdo: essa entrevista sera feita para o trabalho de conclusdao de curso de
Administracdo da UFRGS, o qual possui como objetivo analisar as estratégias
utilizadas por mulheres da area financeira em inicio de carreira corporativa que
almejam posi¢cdes de destaque nas organizagdes. Para isso, ndo serdo divulgados
nomes das entrevistadas, nem empresas na qual trabalham, apenas o setor no qual

as organizagdes se encontram.

1- Conte um pouco sobre a sua experiéncia de trabalho no mundo corporativo.
2- Ha quantos anos trabalha na area financeira em empresas privadas?

3-0O que tu almejas da tua carreira?

4- Quais os desafios que tu enfrentas como mulher no mercado financeiro

corporativo?

5- Que dilemas tu enfrentas na construgao da tua carreira?

6-Como percebes a conciliagado entre vida profissional e pessoal?

7-Tu pensas em ter ou ja ter filhos? Como enxergas isso em relagéo a carreira?

8-Que praticas organizacionais entendes colaborar para o teu desenvolvimento e
crescimento dentro da empresa? Pode citar praticas da empresa que trabalhas hoje

ou de experiéncias passadas.

9- Quais sao as estratégias que utilizas hoje para alcangar posigbes de destaque

dentro da organizacéo onde trabalhas?
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
Dados de identificagao

Titulo do Projeto: Anadlise das estratégias utilizadas por mulheres da area financxeira
em inicio de carreira corporativa que almejam posigcbes de destque nas

organizacoes
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Pesquisador Responsavel: Mariana Mattar Raabe
Equipe executora: Mariana Mattar Raabe

Instituicdo a que pertence o Pesquisador Responsavel:Universidade Federal do Rio
Grande do Sul

Telefones / E-mails para contato: 51 998603737 / mariraabe@hotmail.com

Nome do participante: R.G.

Idade: Telef. ou e-mail de contato:
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como temaltitulo “Analise das estratégias utilizadas por mulheres da area financeira
em inicio de carreira corporativa que almejam posicdes de destaque nas
organizagbes” de responsabilidade da pesquisadora Mariana Raabe. Este estudo
tem por objetivo analisar as estratégias utilizadas por mulheres da area financeira
em inicio de carreira corporativa que almejam posi¢cdes de destaque nas
organizagbes. Esperamos, com esta pesquisa, auxiliar mulheres que estejam

iniciando no mercado corporativo a planejar as suas carreiras.

Sua participacdo consistra em uma entrevista semi- estruturada com a
pesquisadora. Durante sua participagao, o pesquisador ira gravar em audio ou video
a conversa, apenas para facilitar a transcricéo para o trabalho, sendo que vocé pode
nao autorizar este registro e pode, a qualquer momento, retirar a autorizagédo dada.
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informado e concordo em participar, voluntariamente, do projeto de pesquisa acima
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