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MULHERES NA AREA FINANCEIRA: UM OLHAR PARA OS DESAFIOS DE
GENERO E SUSTENTABILIDADE DAS CARREIRAS

INTRODUCAO

As carreiras das mulheres, dentro e fora das organizacdes, sao entrelacadas aos desafios
inerentes ao género (Mayrhofer et al., 2007; Mainiero & Gibson, 2018; Fraga & Rocha-de-
Oliveira, 2020), que se intensificam diante da atual dindmica do mundo do trabalho. Carreiras
sao contemporaneamente construidas a partir de mobilidades fisicas, como movimentos dentro
da estrutura organizacional, entre diferentes trabalhos, empregadores, ocupacdes e por
mobilidades psicoldgicas, referentes a como os individuos interpretam e percebem diferentes
eventos ou condicdes nas trajetdrias (ex.: como entendem sucesso na carreira, como um desafio
€ percebido) (Baruch & Sullivan, 2022). Em um meio imperativo por movimento, contudo, as
mulheres se deparam com barreiras relacionadas a questdes socioculturais, manifesta, por
exemplo, na atribuicdo de papéis voltado ao cuidado doméstico; politicas e organizacionais, em
que se observam pouca representatividade em cargos de poder e lideranca; e, até mesmo,
bioldgicas, relacionada a expectativas da maternidade (Fraga & Rocha-de-Oliveira, 2020).

No mercado de trabalho, um dos reflexos das discriminacdes de género pode ser
observado na estrutura de determinados setores ocupacionais. Em especial, a drea financeira €,
globalmente, predominantemente masculina (Spinelli-de-S4 et al., 2017). No Brasil, Shemluck
et al. (2022) apontam que nas institui¢des financeiras, globalmente, as mulheres ocupam
aproximadamente 21% dos cargos de conselho, 19% de posi¢des de geréncia, e 5% como CEOs,
enquanto na drea de controladoria, as mulheres recebem em média 27% menor que os homens,
executando as mesmas fungdes (Silva et al., 2010). Assim, embora existam esfor¢os para
avancar em questoes de desigualdade de género, como diretrizes da Organizagdo Internacional
do Trabalho [International Labor Organisation], das Na¢des Unidas [United Nations] (ILO,
2023) e a existéncia de artigos na Constituicdo Federal Brasileira (Chies, 2010), urge a
necessidade de estudos que explorem essas questoes.

Na pesquisa em carreiras, a perspectiva da sustentabilidade € uma das formas para
compreensdo desse cendrio, permitindo revelar e analisar os diferentes fatores que colocam em
risco a continuidade das trajetdrias profissionais (De Vos & Van der Heijden, 2017; McDonald
& Hite, 2018). Ao encontro da discussdo geral da sustentabilidade, essa vertente se propde a
analisar as diferentes barreiras contextuais para o desenvolvimento humano e das carreiras (De
Vos & Van der Heijden, 2017). Especificamente sobre a carreira das mulheres, a temética vai
ao encontro da perspectiva de sustentabilidade apresentada pelas Nacdes Unidas, refletidas na
inclusdo da “equidade de género” entre os Objetivos para o Desenvolvimento Sustentavel das
Nagoes Unidas (SDGs, 2023). Por outro lado, a literatura internacional e nacional sobre carreira
sustentdvel ainda pouco explora discussoes de género (Kossek & Ollier-Malaterre, 2020), ou
mesmo a realidade sul-americana, no que se observa oportunidade (e necessidade) de
investigacao.

Como recurso tedrico de analise, o conceito de carreira sustentavel considera os
processos envolvidos na construcdo das trajetdrias a partir do olhar para a interacao individuo-
contexto (De Vos et al., 2020; De Vos & Van der Heijden, 2017; Van der Heijden & De Vos,
2015). Tal orientacdo permite acessar a percep¢ao individual sobre os contextos que limitam a
capacidade de agéncia de carreira, bem como compreender os processos que resultam em
condi¢des contextuais mais ou menos sustentdveis. Nesse sentido, o conceito se mostra
especialmente interessante para a aplicabilidade na realidade brasileira, tendo em vista as
barreiras estruturais inerentes as desigualdades de género.

Este artigo objetiva analisar as carreiras de mulheres que almejam posi¢des de destaque
em organizagdes do setor financeiro, a fim de compreender como elas vivenciam os desafios
intrinsecos ao género, a luz da perspectiva da sustentabilidade das carreiras. Por desafios
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entende-se as dificuldades percebidas e enfrentadas durante as trajetérias. O olhar para a
sustentabilidade das carreiras visa compreender de que modo as mulheres enfrentam as
barreiras de género e sustentam (ddo continuidade) suas carreiras no curso do tempo. Para tanto,
foi realizado um estudo exploratério qualitativo, com entrevistas a 19 mulheres na regido Sul
do Brasil, que, a época da pesquisa, atuavam em empresas da drea financeira, compreendendo
institui¢des bancdrias e financeiras, ou em setores relacionados a drea de finangas em empresas
privadas.
REFERENCIAL TEORICO

Género e Mercado de Trabalho

Na perspectiva de Joan Scott (1995), género € um elemento constitutivo das relacdes
sociais baseadas nas diferencas percebidas pelos sexos, além de representar uma a forma
primdria de dar significado as relacOes de poder. Desse modo, quando se trata de género
feminino, deve-se considerar todo histérico dos papéis desempenhados pelas mulheres ao longo
do tempo, nos diferentes espacos sociais (mercado de trabalho, educacao, politica, economia),
e seus respectivos impactos (Chies, 2010).

Os significados historicamente atribuidos aos géneros levam ao que se entende por
divisdo sexual do trabalho (Trotter, 2017). Na andlise de Hirata e Kergoat (2007), a divisao
sexual do trabalho é comumente conceituada como uma forma de diferencia¢do social do
trabalho decorrente das relagdes entre sexos. Refere-se a designagdo, socialmente construida,
em que o homem assume um papel prioritario, responsavel pela fun¢do produtiva, de maior
valor social, e as mulheres responsaveis pela reprodutiva. Em outras palavras: “existem
trabalhos de homens, e trabalhos de mulheres (principio hierdrquico), € um trabalho de homem
“vale” mais do que um trabalho de mulher” (Hirata & Kergoat, 2007, p. 599).

Mesmo com os avangos em termos de legislacdes voltadas a redugdo das desigualdades,
a divisdo sexual do trabalho ainda é fortemente evidenciada globalmente (Trotter, 2017). Como
destacam Passos e Machado (2020), embora o crescimento do acesso educacional das mulheres,
sua atuacdo laboral permanece muito aquém da masculina, em parte por consequéncia da
construcdo social do papel da mulher, normalmente associado ao cuidado da familia (fun¢do
reprodutiva) (Passos & Machado, 2022), que tem origem nas normas sociais e valores morais,
(Folbre, 2012).

Na pesquisa internacional de carreiras, a divisdo sexual do trabalho é reconhecida como
uma caracteristica global dos mercados de trabalho (Trotter, 2017; Acker, 2012). Joan Acker,
discorre sobre a segregacdo sexual dentro das empresas, sob o termo ‘“organizagdes
generificadas” [gendered organizations] (Acker, 2012). Nessa vertente, o viés de género estaria
presente desde o momento da contratacdo, designacdo de fungdes, e promocdes, em que
profissionais do sexo masculino sdo preferidos em relacao as mulheres (Trotter, 2017).
Considerando carreiras corporativas, a metafora do “teto de vidro” [glass ceiling] se refere a
barreira invisivel observada nas organizac¢des, em que as mulheres conseguem visualizar os
cargos de progressdo na carreira corporativa, mas ha barreiras “invisiveis”, fomentadas em
comportamentos, atitudes e formas de pensar enraizados na cultura organizacional, que as
impedem de alcanca-los (Oliveira & Woida, 2018).

Relativo ao crescimento na carreira, Trotter, (2017) aponta que homens possuem maior
facilidade em adequar questdes pessoais para alavancarem suas carreiras do que as mulheres,
que, em razao da segregacdo sexual do trabalho que delega as responsabilidades familiares as
mulheres. Analogamente, em pesquisa com mulheres brasileiras, Fraga e Rocha-de-Oliveira
(2020) revelam que a limitagdo em relacdo a mobilidade geografica das mulheres age como
uma barreira no seu processo de crescimento organizacional. Ainda, Mainiero e Gibson (2018)
destacam que especialmente em inicio de carreira, hd o desejo, de homens e mulheres, de
buscarem por experiéncias que permitam crescimento e desenvolvimento profissional. No
entanto, ao longo do tempo, ha maior predisposicdo das mulheres em equilibrar os dominios
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familia-trabalho, enquanto homens tendem a fazé-lo na aposentadoria, o que leva muitas a
abandonarem as carreiras corporativas (Mainiero e Gibson, 2018) ou a buscarem buscam por
empresas que permitam uma maior flexibilidade, mesmo as custas de perdas salariais (Kleven
et al., 2019).

A prépria imagem abstrata do ideal no trabalho estd associada ao homem dedicado a
carreira como principal atividade de sua vida, colocando a familia em segundo plano (Acker,
2012; Trotter, 2017, Carvalho-Neto et al. (2010) em pesquisa com executivas brasileiras
destacam obstdculos e altas exigéncias nas suas carreiras. Os autores referem preconceitos
antagdnicos associados as mulheres nas organizacdes: que para se fazerem respeitadas e
crescerem, estas precisam se comportar dentro dos padrdes tidos como masculinos; e a suspeita
de que se ascenderam, foi pelo uso da sexualidade. A “masculinizagdo” no meio corporativo se
mostra em atributos que passam a ser incorporados e naturalizados pelas mulheres, bem como
a necessidade de adaptarem-se as exigéncias e ao ambiente. Ademais, as mulheres encaram
dilemas pessoais, como sobrecarga de responsabilidades profissionais e familiares, a culpa por
se afastarem dos filhos em razdo do trabalho. Ao passo em que homens bem-sucedidos possuem
maior probabilidade de casarem e terem filhos, com as mulheres a propor¢do € inversa: é
comum entre as executivas a dificuldade de estabelecerem relacionamentos amorosos e adiarem
a maternidade, a fim de privilegiarem a dedicagdo ao trabalho.

Chies (2010) refere que, no sistema capitalista, hd uma subordina¢do do papel feminino
ao masculino, de modo que, numa mesma profissdo, o marcador de género se fagca presente.
Quando as mulheres atuam em profissdes tidas como masculinas, tanto por sua constru¢ao
historica, quanto por exigirem atributos supostamente masculinos, como forga, resisténcia,
assertividade ou lideranca, estas sdo vistas como inferiores. O preconceito em relagdo as
mulheres € introjetado, como um refor¢co ideoldgico, que visa manter a divisdo sexual do
trabalho. A autora traz, ainda, a nocao de identidade profissional, que se mostra naquilo “que
se espera de um profissional” (2010, p. 522), ndo apenas em sua fung¢do social, mas também no
contexto que envolve o historico de desenvolvimento de tal profissdo. A identidade profissional
passa, pois, por um reconhecimento de si e pelo grupo de referéncia, no qual surgem processos
discriminatorios. Assim, mulheres que atuam em profissdoes predominantemente masculinas,
precisardo desenvolver atributos comuns ao grupo de referéncia, os quais poderdo ser
conflitantes para si e até mesmo barrar o acesso a certas carreiras ou niveis hierarquicos.

Especificamente sobre o setor financeiro, sdo observadas algumas questdes. Em
pesquisa sobre o que atrai as mulheres para o segmento financeiro e sobre os significados por
elas associados ao trabalho, Spinello-de-Sa et al., (2017) afirmam que o sucesso pessoal em um
contexto de altas exigéncias e competitividade gera autoestima, senso de autoeficicia e
propdsito em relacdo a profissdo. Nessa linha, Oltramari et al. (2011) destacam que hd uma
intolerancia a frustragcdo e ao alcance definitivo dos desejos, uma vez que, dentro dos ditames
sociais contemporaneos, a necessidade de “ndo acomodagdo” e crescimento constante nas
carreiras sao valorizados e naturalizados nos discursos de constru¢do de carreiras. Esse contexto
impde dilemas sobre progredir na carreira ou permanecer mais tempo com a familia (Greenhaus
& Kossek, 2014), os quais sdo vividos de forma conflituosa pelas mulheres, que lidam com
frustracdo, medo e culpa (Spinelli-de-Sa et al., 2017), enquanto os homens comumente
transferem as responsabilidades familiares para suas respectivas esposas (Oltramari et al.,
2011). Outros dilemas comuns vivenciados por mulheres nesse segmento envolvem organizar
as tarefas de casa, precisar pausar o desenvolvimento de carreira para engravidar, € 0 medo da
demissao pela escolha da maternidade (Novaes et al., 2021; Spinelli-de-S4 et al., 2017).

Sustentabilidade das Carreiras Contemporaneas
A definicao contemporanea de carreira envolve a busca de diferentes experiéncias que,
direta ou indiretamente, contribuem para o desenvolvimento profissional (Baruch & Rousseau,
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2019), e aumenta, assim, as chances de empregabilidade (Forrier et al., 2018). Essa orientacdo
se desdobra em diferentes proposi¢des tedricas, que sdo comumente criticadas por ignorarem
elementos contextuais que limitam a capacidade individual de condugao das carreiras e da busca
por empregabilidade (Forrier et al., 2018). As barreiras estruturais de género, por exemplo,
pouco sdo consideradas nos modelos que enfatizam aspectos comportamentais e atitudes em
relacdo ao trabalho (Fraga & Rocha-de-Oliveira, 2020; Kossek & Ollier-Malaterre, 2019).

Visando contemplar aspectos contextuais, Van der Heijden e De Vos (2015) incorporam
a dimensao da sustentabilidade aos estudos de carreiras, apresentando uma perspectiva centrada
a interacdo entre individuo-contexto que lanca luzes tanto aos movimentos de carreira, como
para os contextos que facilitam ou dificultam esse processo (De Vos et al., 2020; De Vos &
Van der Heijden, 2017). Assim, uma carreira sustentavel ¢ definida como “a sequéncia de
diferentes experiéncias de carreira de um individuo, refletidas por meio de uma variedade de
padrées de continuidade ao longo do tempo, atravessando diversos espagos sociais,
caracterizadas pela agéncia individual, além de fornecer sentido ao individuo” (Van der Heijden
& De Vos, 2015, p. 7). Essa defini¢ao destaca as dimensdes “tempo”, “contexto”, “agéncia” e
“sentido” como centrais para o entendimento do conceito (De Vos et al., 2020).

“Tempo” remete ao carater de continuidade implicito na sustentabilidade, que ndo ¢
linear, mas composta por diferentes ciclos de experiéncias que interferem nas carreiras e
impelem movimentos de adaptabilidade e ajuste diante das condi¢des contextuais. O tempo
impele uma perspectiva dindmica a andlise das carreiras, considerando os diversos eventos que
atravessam trajetérias individuais, e impelem movimentos nas trajetérias. Isso significa que
conforme o momento considerado, haverd padroes mais, ou menos sustentdveis, a depender de
como as pessoas interpretam e percebem o contexto (De Vos et al., 2020; De Vos & Van der
Heijden, 2017).

Sobre o contexto, De Vos et al. (2020) se referem aos espacgos sociais e diferentes
influéncias que impelem em ameacas ou oportunidades que afetam atitudes e comportamentos
individuais. Referem-se ndo apenas dominios relacionados ao trabalho a nivel de organizacdes
(ex.: grupos de trabalho, dindmica das organizac¢des), como também do ambito familiar e vida
pessoal (Greenhaus & Kossek, 2014), aspectos mais amplos do mercado de trabalho (ex.: setor
ocupacional, influéncias de legislacdes, instituicdes) (De Vos et al., 2020). Um importante
estudo em carreiras (Mayrhofer et al., 2007) destaca a influéncia do contexto de origem (ex.:
classe social, histéria de vida), e contexto de sociedade e cultura, que envolve, especialmente,
barreiras de género e outros aspectos imbricados a cultura (ex.: caracteristicas demograficas).

As dimensdes agéncia e sentido sdo imbricadas e referem-se ao processo de construgcao
das carreiras dirigido pelo individuo (Van der Heijden & De Vos, 2015; De Vos et al., 2020).
A capacidade de acdo, contudo, é atravessada por eventos que perpassam as carreiras ao longo
do tempo, bem como pelos contextos que limitam ou oportunizam 0s movimentos nho
desenvolvimento das trajetérias. Enquanto processo, a sustentabilidade das carreiras envolve a
constante produc¢do de sentido resultante das interacdes individuo-contexto, que pode originar
trajetorias mais, ou menos sustentdveis, de acordo com a realidade vivenciada (De Vos et al.,
2020; Greenhaus & Callanan, 2022). Nesse sentido, a agéncia pode assumir duas tipologias:
agéncia proativa, em que hd maior controle sobre as trajetdrias, e os sujeitos deliberadamente
conseguem planejar e antecipar movimentos; e reativa, caracterizada pela adaptabilidade em
resposta as condi¢des contextuais (De Vos et al., 2020). As barreiras de género vivenciadas por
mulheres sdo um exemplo de influéncias culturais, historicamente produzidas e reproduzidas
nas organizagdes e sociedade (Mayrhofer et al., 2007), que dificultam o agenciamento proativo
das carreiras.

As dimensdes tempo, contexto, agéncia e sentido estdo interconectadas, ndo sendo
possivel delimitar o que consiste em uma carreira sustentavel, dado que cada realidade € tinica
(De Vos et al., 2020). O que se pode identificar, por meio do construto, € a existéncia de
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trajetérias de maior ou menor sustentabilidade, a partir dos contextos em que as carreiras se
realizam, e da capacidade individual de reacdo ou proatividade diante dessas configura¢des. De
Vos et al. (2020) sugerem, assim, trés parametros considerados indicadores de sustentabilidade
das carreiras, por serem pilares fundamentais da prosperidade humana: a) sadde, referente a
saude fisica e mental; b) felicidade, remetendo a percep¢do subjetiva de satisfacdo na carreira
e vida; e c) produtividade, que se refere ao desempenho no trabalho e a empregabilidade, como
capacidade de desenvolvimento de competéncias para se manter no mercado de trabalho
(Blokker et al., 2019). A sustentabilidade das carreiras envolve o equilibrio dindmico entre esses
trés indicadores, ou seja: a capacidade de se adaptar e mudar conforme as necessidades de
carreira e vida, priorizando um, ou outro, conforme o momento vivenciado (De Vos et al.,
2020). Isso ndo significa que os indicadores devem ser buscados de forma igualitdria, mas, sim,
que n3o deve haver o investimento excessivo em uma dimensdo, ou caréncia, de modo que
comprometa outra.
METODOLOGIA

A estratégia utilizada foi uma pesquisa qualitativa exploratéria com 19 mulheres
brasileiras que trabalham na area financeira e almejam posi¢des de lideranga. Essa vertente visa
maior familiaridade com os dilemas e desafios de carreira vivenciados, bem como com as
estratégias de enfrentamento dessas questdes. Os dados foram coletados por meio de entrevistas
semiestruturadas, realizadas a partir de reunides virtuais. O método faz um melhor
aproveitamento do conhecimento produzido em didlogos em potencial, por seguir tépicos
considerados importantes pelo entrevistado (Leavy, 2017). Para tanto, foi confeccionado um
roteiro com perguntas principais, complementadas por outras questdes inerentes aos aspectos
circunstanciais das entrevistas (Warren, 2012). Os critérios para participagdo foram: ser mulher,
trabalhar na drea financeira, ndo estar em posi¢do de geréncia formal e almejar posicdo de
lideranca no futuro. Todas as participantes concordaram com o Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido, permitindo a gravagdo das entrevistas. Suas identidades foram preservadas com
nomes ficticios.

Quadro 1

Informacoes gerais das entrevistadas
Entrevistada Idade Anos na area financeira
Adriana 27 anos 5 anos
Alessandra 23 anos 4 anos
Camila 22 anos 2 anos e 3 meses
Cassia 23 anos 7 anos
Clara 23 anos 4 anos
Elisa 28 anos 7 anos
Franciele 25 anos 3 anos
Helen 27 anos 5 anos
Isadora 26 anos 5 anos
Maria Eduarda 25 anos 4 anos
Martina 32 anos 5 anos e 6 meses
Natalia 28 anos 6 anos
Rafaela 27 anos 8 anos
Renata 24 anos 4 anos e 6 meses
Roberta 25 anos 4 anos
Sandra 29 anos 8 anos
Valentina 24 anos 3 anos
Vitoria 22 1 ano e 6 meses

As entrevistas foram realizadas até se identificar a saturacdo dos dados, isto €, o
momento em que nenhuma nova informacao € acrescentada as anélises, identificada por meio
da repeticao de informag¢des (Saunders et al., 2018) (Quadro 1). A maioria das mulheres que
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participaram da pesquisa se consideram brancas, de classe média, com idade média de 26 anos,
tempo na drea financeira em empresas privadas com média de 4 anos e meio. Apesar de jovens,
o tempo de experiéncia no setor financeiro é considerado adequado diante do objetivo de anélise
proposto.

Ap0s a coleta, os dados transcritos foram analisados e organizados a partir do método
de andlise tematica (Braun & Clarke, 2012), o qual permite a identificacdo de padrdes nas
entrevistas. A andlise temdtica foi realizada indutivamente, direcionada pela pergunta de
pesquisa e o que surgiu dos achados, e ndo a partir de conceitos previamente estabelecidos. O
método seguiu os seis passos de Braun e Clarke (2006): (1) familiarizacdo com os dados, que
envolveu a imersao com as entrevistas por meio de leituras e releituras das transcricdes. Ao
longo desse processo as pesquisadoras tomaram notas com observagdes sobre os significados
dos dados, que nortearam as etapas futuras; (2) geracdo de cddigos iniciais que identificam os
desafios e dilemas investigados em todas as entrevistas; (3) busca por temas, que consiste em
capturar a ideia central que configuram padrdes nas entrevistas. Os codigos foram agrupados,
processo que envolveu o dar sentido (definir temas) aos padrdes encontrados nos trechos
correspondentes, no que se identificou temas centrais que caracterizam os desafios relacionados
ao género; (4) revisdo dos temas potenciais, comparando-os com os trechos codificados e
validando seu sentido em relacdo a pesquisa como um todo; (5) Denominacdo dos temas,
capturando sua esséncia; e, finalmente, a (6) producdo do artigo, que envolve relagdes dos temas
com o0s conceitos adotados.

ANALISE DOS RESULTADOS

As participantes, de modo geral, apresentam historias de vidas singulares, com
contextos familiares especificos, e experiéncias diversas de trabalho. Como ponto em comum
das trajetorias, as entrevistadas estavam em momento inicial de desenvolvimento de carreira,
buscando oportunidades de crescimento nas organizagdes em que atuam. Os temas identificados
(Quadro 2) representam desafios relacionados a discriminagdes de género estruturalmente
presentes na sociedade brasileira (Spinelli et al., 2017), sendo as organiza¢Oes mais um espaco
de reproducdo dessas desigualdades (Acker, 2012; Trotter, 2017). Além disso, sdo também
identificados dilemas, que correspondem aos aspectos subjetivos inerentes as trajetorias
profissionais das mulheres entrevistadas. O fato de trabalharem em um ambiente em que hé a
predominancia de profissionais do sexo masculino perpassa, invariavelmente, todas as
entrevistas, sendo elemento central na percep¢do das discriminagdes de género. Os principais
desafios serdo abordados nas proximas segoes.

Quadro 2

Desafios identificados nas entrevistas
Temas Derivados
e Dificuldade de credibilidade: referente a necessidade de trabalhar arduamente para ter a
aprovacgao de colegas homens;
e Autocobranca: remete ao sentimento de inferioridade a despeito de terem a mesma qualificacdo
que os colegas homens, e a consequente dedicacao intensa & carreira para superacao.
e Conciliacao de papéis: dilema vida versus carreira, no qual sdo relatadas as dificuldades de
conciliar a vida pessoal e profissional;
e Penalidade pela maternidade: dilema ser ou nio ser mae, em que se discorre sobre adiar (ou até
evitar) a gravidez em prol da carreira;
e Comparaciao com homens: referente as atitudes e papéis “esperados” dentro da divisdo sexual do
trabalho.

Nota. Temas principais e derivados originados da codificacao da pesquisa.

Dificuldade de Credibilidade
As participantes revelam dificuldades de obter credibilidade no ambiente de trabalho
dominado por profissionais do género masculino. Esses desafios se manifestam e sdo
percebidos a partir de comentérios realizados por colegas homens, que ironizam e subestimam
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a capacidade de éxito da mulher, ou mesmo o conhecimento sobre o assunto. Nesse sentido, é
comum nos relatos a percep¢ao de desmerecimento das conquistas, ou mesmo a associagao ao
acaso ou a sorte pelos seus colegas homens (Quadro 2).

Quadro 2

Dificuldade de Credibilidade
Cédigos Trechos das Entrevistas
Atribuicao das No mercado financeiro isso acontece muito: eles nio te levam a sério, eles menosprezam
conquistas ao o teu trabalho (...) quando tu consegue alguma coisa, alguma promocdo, alguma
acaso ou sorte contratacdo importante, esse meio machista encara isso como qualquer coisa, menos teu

esforco. Dizem que tu deu sorte, ou porque teu pai € amigo de fulano (Rafaela)

Normalizacido do | Eu ja sofri assédio de clientes e € muito complicado, porque ou a empresa vai perder uma
assédio funciondria ou o cliente, que tem muito dinheiro. Eu precisei me impor e fazer ele
realmente me respeitar. E ainda tive que escutar que era pra eu deixar evidente que eu era
casada, como se isto fosse uma condi¢do para uma pessoa ter que me respeitar. Entao eu
acho que ser mulher € muito dificil. N6s temos que nos provar em todos os lados, afirmar
que estamos ali por sermos competentes, € que queremos crescer por ser tio competente
quanto um homem nessa posi¢ao (Valentina)

Desmerecimento | Eu sinto que as pessoas me descredibilizam. Muitas vezes eu digo o que tem de ser feito,
e, se eu estou falando € porque j4 fiz anteriormente, ou ja questionei e ja fui atrds de outras
99 C¢

pessoas. Porém, escuto muito “eu acho que vocé deveria falar com teu chefe”, “acho que
deveria questionar seu lider” (Isadora)

Necessidade Tem uma questdo de pré-julgamento. Muitas vezes as pessoas ja esperam que uma pessoa
dobrada de auto- | preta ndo tenha tanto conhecimento. Ou que ela nio seja tdo boa no que faz. Eu sinto,
afirmacao muitas vezes, que tenho que fazer duas vezes mais as coisas para mostrar e provar que

estou aqui nessa posicdo porque eu sou qualificada tanto quanto outra pessoa é para estar
aqui (Martina)

Nota. Codigos e trechos que caracterizam a temdtica. Retirado da pesquisa realizada.

Para lidar com esses desafios, as entrevistadas declaram que empreendem esforcos
constantes para provar credibilidade no ambiente de trabalho, percebendo uma necessidade
dobrada de autoafirmagdo. O desenvolvimento de competéncias para a empregabilidade
(Blokker et al., 2019) tém sido associadas ao sucesso na construcdo e sustentabilidade das
carreiras (De Vos et al., 2020). Contudo, a pesquisa demonstra que existem barreiras de género
para a concretizagdo de objetivos profissionais que vao além do esforco individual. Nesse
sentido, mesmo que atendam as exigéncias dos cargos, ha a necessidade de conquistar a
legitimidade no espaco organizacional que ndo € igualmente vivenciado pelos homens, uma vez
que os atributos desejaveis se associam aos comportamentos fomentados neles e desestimulados
nas mulheres (Chies, 2010).

O caso de assédio sexual experienciado por Martina (e outras entrevistadas) manifesta
um extremo dessas condi¢des, e, ainda, a normalizacdo da organizacdo com o comportamento,
a fim de ndo perder um cliente lucrativo. Como observado por Carvalho-Neto et al. (2010), o
sucesso de carreira das mulheres nas organizagdes €, devido a preconceitos estruturais,
associado ao uso da sexualidade para tal, o que contribui para naturalizar essas situagdes. Ainda,
as entrevistas demonstram que a responsabilidade por dar credibilidade a mulher nas
organizacdes financeiras é dada a lideran¢a masculina, o que reforca o papel de comando e
prestigio associado ao homem (Trotter, 2017; Hirata & Kergoat, 2007). Quando interseccionado
com outros marcadores sociais, a tendéncia € que essas barreiras se intensifiquem (Fraga &
Rocha-de-Oliveira, 2020). Martina, a unica entrevistada que se autodeclara “mulher preta”,
percebe mais intensamente essas questdes, o que atribui ao género e, principalmente, a raca.



Autocobranca

A autocobranca emerge nas entrevistas como uma resposta das mulheres aos desafios
inerentes da drea financeira, agravados por questdes estruturais de género, discutido em outras
categorias, com especial destaque a necessidade de credibilidade vivenciada pelas mulheres em
contextos de trabalho masculinizados. Cobranga excessiva, inadequacdo em ambientes
masculinos, sindrome de impostor, sdo manifestacdes dessas condi¢des (Quadro 4).
Quadro 4

Autocobranga
Cddigos Trechos das Entrevistas
Cobranca O que pesa mais € a autocobranca. A mulher tende a estar se provando muito mais, fica se
excessiva comparando, enfim, essas questdes internas que acabam puxando um pouco para baixo. As
vezes, ficamos com receio de entrar em certo ambiente mais masculino, por justamente
ndo saber se vai se enquadrar, se vai sofrer alguma questdo ali (Maria Eduarda)
Intimidacao A drea de finangas € um ambiente super masculino. E, ainda, muitas vezes temos que falar

frente ao grupo | sempre em inglés, espanhol ou outro idioma. As vezes eu me sinto intimidada de falar em
grandes publicos, por exemplo, de me mostrar tanto. Ao mesmo tempo eu vejo que outros
homens se mostram muito mais. Eles ndo tém vergonha de levantar a mio e falar. As
vezes eu me sinto receosa em falar bobagem. Mas também, geralmente a lideranca é
masculina (Renata)

Sindrome do | Entfo, eu sempre tive que pensar muito antes de dar uma opinido. Isso tudo acaba gerando
Impostor inseguranga, questionamentos do tipo “Sera que eu mere¢o mesmo?” E aquela Sindrome
do Impostor, que faz com que a gente se sinta inferior. Eu vejo que isso impacta muito em
alguns momentos. Eu sinto inseguranca e me sentir talvez menos capaz, mesmo que eu
saiba que tenho mais qualificagdes que muitos colegas [homens] (Adriana)

Necessidade de | Eu vejo que minha carga de trabalho é muito maior porque eu me cobro em fazer uma
provar Otima entrega, uma entrega excelente, para continuar sendo destaque. Acaba pesando
competéncia porque eu tento sempre, involuntariamente, ser melhor naquilo que eu estou fazendo, e
tento provar que eu sou boa naquilo que eu estou fazendo, mesmo sabendo que eu vou
fazer aquilo bem. E se um dia eu quiser ser mae, como vai ser isso? (Franciele)

Nota. Codigos e trechos que caracterizam a temdtica. Retirado da pesquisa realizada.

A intimidacdo frente ao grupo é um dos principais gatilhos para a autocobranca, que se
manifesta na cobranca excessiva e necessidade de provar competéncia, em resposta a percep¢ao
de inferioridade em relag@o ao desempenho dos homens. Esse comportamento € produzido pelo
contexto de discriminagdo estrutural de género que, em linha com Schiavo (2022), coloca o
sucesso feminino como algo ndo intencional, diferentemente do que ocorre com homens,
validados institucionalmente por suas conquistas. Os achados sugerem, portanto, um contexto
que favorece a sustentabilidade das carreiras dos homens, enquanto impde barreiras para as
mulheres.

A mencdo a “Sindrome de Impostor” ¢ frequente nos relatos, e diz respeito a
“incapacidade de internalizar conquistas, € a preocupacgao de ser descoberto como uma fraude”,
experienciada, principalmente, por grupos minorizados, como mulheres (Feenstra et al., 2020).
A necessidade de as mulheres apresentarem certos comportamentos valorizados neste contexto
a fim de mostrarem-se aptas para competirem com os homens, gera um custo pessoal de
reconhecimento de si (Chies, 2010). Como sugerem as categorias anteriores, o machismo
estrutural manifesto em piadas ou comentdrios que descredibiliza as mulheres no ambiente de
trabalho alimentam esta condi¢do, que, em resultado, culmina em ansiedade e adoecimento
mental. Sob a dtica dos indicadores de sustentabilidade (De Vos et al., 2020), os achados
sugerem, no médio e longo-prazo, a tendéncia de enfraquecimento da satde e, até mesmo, da
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sensacdo de felicidade, em prol da produtividade exigida pelo segmento de trabalho (Spinelli
et al., 2017).

Conciliacao de Papéis

A dificuldade de conciliacdo de papéis em diferentes dominios da relagdo vida-trabalho
¢ um dilema comumente experienciado na carreira de mulheres, que culmina em padrdes mais
irregulares de carreira em relacdo aos homens devido a diversas interrup¢des (Mainiero &
Gibson, 2018), comumente associadas a divisao sexual do trabalho (Hirata & Kergoat, 2007).
No caso analisado, pelo fato das entrevistadas serem profissionais em etapa de crescimento e
desenvolvimento de carreira, que, em sua maioria, nao constituiram familia, os dilemas estao
também associados a necessidade de intensa dedicacdo ao trabalho, agravada pela autocobranca
e busca por credibilidade no contexto masculinizado. O Quadro 5 traz essas questoes.
Quadro 5

Conciliagdo de Papéis

Codigos Trechos das Entrevistas

Primazia do Enquanto eu estava estudando, sentia muita dificuldade conciliar [vida e trabalho]
trabalho sobre a porque me ligavam as 11:00 da noite. Tu nunca quer ser a pessoa que nao vai te atender,
vida porque tu pensa: “uma venda dessas ¢ muito maior do que eu”. Como que vou ser a

pessoa que ndo vai responder? Nesse periodo eu tive muitas crises de ansiedade, de
chegar em casa e chorar a noite inteira (Clara)

Dedicaciao Olhando para minha carreira, tive situacdes onde eu estava a um passo do Burnout. Eu
excessiva a trabalhava até tarde da noite, e, ainda assim, ndo vencia tudo o que eu tinha que fazer.
carreira N3o era legal e nem sustentavel. Mas, a0 mesmo tempo, existe uma pressao corporativa

para que tu estejas aberto a aceitar essas coisas quando precisa. Porém, isso tem um
prazo de validade. Nao da para imaginar que vai conseguir a vida inteira dar 110%
porque isso, uma hora, vai pesar. (Helen)

Responsabilizacdo | A mulher ainda tem essa questdo de cuidar dos pais, por exemplo. No momento, que
pelo cuidado eles tém alguma necessidade, eles vém até nés. Acabamos nos sentindo responsaveis.
Por mais que nao seja exatamente isso. Talvez eles ndo coloquem esse peso na gente,
mas nds colocamos. A gente ainda se coloca. Eu agora tenho dois gatos, estou cuidando
deles também. E ainda tem o trabalho. E bastante coisa para a gente cuidar. E um
desgaste nem sempre fisico, mas emocional (Maria Eduarda)

Inviabilidade da Eu penso em ter filhos. Como eu faria? Nao sei. Inclusive, minha lider ndo tem filhos,
maternidade entdo nao sei. Eu trabalho em uma empresa que tem uma méae, mas é por que tem poucas
mulheres. Mas me questiono se € pelo ambiente, ou por causa do recrutamento e selecdo.
No total é 23% da empresa a quantidade de mulheres [empresa de pequeno porte] 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, para conseguir
ficar com o filho (Vitéria)

Nota. Cédigos e trechos que caracterizam a tematica. Retirado da pesquisa realizada.

Dentro da perspectiva processual do conceito de carreira sustentdvel (De Vos et al.,
2020), € possivel entender o dilema de conciliacdo de papéis como um resultado das barreiras
contextuais impostas pelos desafios de género. Clara representa uma postura de primazia do
trabalho sobre a vida, refletida na autocobranga implicita ao atender os clientes em horarios
muito além do término do expediente, para nio ter sua imagem descredibilizada perante a
gestdao. A fala de Maria Eduarda reforca a internalizacdo da divisdo sexual do trabalho ao se
responsabilizar pelos pais, enquanto Vitdria se preocupa quanto as expectativas (e possivel
inviabilidade) da maternidade, mesmo que ndo seja uma opg¢ao no curto prazo. O desequilibrio
entre os indicadores de sustentabilidade € o cerne da tematica, sugerindo que, com o passar do
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tempo, é provavel que os desafios em relacdo aos papéis se intensifiquem e dificultem a
continuidade das carreiras.

Penalidade pela Maternidade

O termo “penalidade pela maternidade” ¢ utilizado na economia para se referir as
barreiras de género no mercado de trabalho, em que muitas mulheres, aps o nascimento do
primeiro filho, optam pela saida do mercado de trabalho ou buscam por empresas que permitam
formatos hibridos de trabalho, levando, muitas vezes, a perda salarial e/ou de beneficios
(Kleven et al., 2019). As entrevistas manifestam esses dilemas, que as impele a postergacao ou,
até mesmo, abandono da ideia de maternidade, tal como observado na literatura (Carvalho-Neto
et. al., 2010). O Quadro 6 apresenta essas manifestagcoes.

Ainda que haja o amparo legal para a maternidade, as entrevistadas manifestam
incertezas em relacdo a responsabilidade das organiza¢des em cumprir essas questdes. A
preocupacio com a possivel perda de produtividade € o principal fator associado a relutancia
pela maternidade. Associado com a percepg¢ao de incapacidade de conciliagdo familia-carreira,
esses aspectos reforcam a existéncia de culturas organizacionais que favorecem padrdes
masculinos de carreiras, e penalizam as mulheres pela maternidade (Trotter, 2017; Acker,
2012). As participantes manifestam esta preocupacdo quando observam a auséncia de
liderancas femininas que sdo maes, ou mesmo discorrem situagdes em processos seletivos em
que foram questionadas sobre as expectativas para tal. Vale destacar que hd a influéncia do
aspecto temporal (De Vos et al.,, 2020; Van der Heijden & De Vos, 2015), visto que as
participantes estdo em etapa de desenvolvimento de carreira, priorizando decisdes que
favorecam o ambito profissional. Entretanto, no curso do tempo, o fator bioldgico
invariavelmente levard a decisdo sobre o dilema (Carvalho-Neto et al., 2010; Fraga & Rocha-
de-Oliveira, 2020), o que reforca a complexidade inerente as barreiras contextuais de género.
Quadro 6
Penalidade pela Maternidade

Codigos Trechos das Entrevistas
Incertezas quanto ao | Tem os 2 lados da moeda e a gente nunca sabe em que lado que a gente vai estar.
futuro Porque a gente pode ser top performer, pode sair de licenca maternidade tendo feito

varias coisas €, mesmo assim, ndo temos certeza se vamos voltar. Nunca temos
certezas absolutas (Clara)

Medo da perda de Eu penso que é um momento que eu ndo vou estar tdo disponivel para o servigo
produtividade quanto eu sou hoje. Talvez ndo v4 entregar tanto quanto eu entrego hoje. Eu ndo vou
ser tdo profissional quando tiver outra vida para me preocupar, quanto eu sou hoje.
Eu penso muito nisso. Eu estou numa fase super boa, eu tive crescimento na carreira
recente, estou entregando algumas coisas. Entdo, se eu engravidar hoje, eu vou perder
tudo isso (Isadora)

Dificuldade de Eu planejo muito mais como eu vou me tornar gerente/ diretora do que como vou ter
conciliacio carreira- | um filho (...) A gente sabe também que tem mulheres que engravidam, t€ém licenca
familia maternidade e sdo demitidas. Claro que a empresa ajuda, se diz ser flexivel, mas na

prética a gente é cobrado. Eu vejo inclusive por essa questdo do home office, que em
tese € flexivel, mas na pratica se trabalha muito mais. Entdo se hoje j4 trabalho o
dobro, com filho vai ser o triplo, pra dar conta das demandas (Franciele)

Nota. Cédigos e trechos que caracterizam a temdtica. Retirado da pesquisa realizada.

Comparacio com Homens

Como estratégia para superar os desafios discriminatdrios no ambiente de trabalho, as
participantes buscaram, ou eram impelidas por suas liderancas, como expresso por Franciele,
adotar posturas associadas ao masculino. Esse dilema €, assim, intrinseco a falta de
representatividade nas posi¢des de lideranca em carreiras na drea financeira. Carreiras que
trazem uma configuracdo histérica como dreas femininas ou masculinas, tal como as
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financeiras, carregam significados atribuidos ao género (Chies, 2010). Desse modo, para
alcancarem o prestigio na atuacao profissional, as mulheres devem adotar “atributos valorizados
no contexto de trabalho dessa carreira e a esses ela deverd se adaptar, pois esses aspectos
normalmente sdo estimulados, ou mesmo dirigidos, aos homens em sua educa¢do” (Chies,
2010, p. 529). O uso de “linguagem propria” (e aqui se entende “linguagem” no seu sentido
amplo, de comunicagao e atitude) dos homens € um exemplo dessas questdes. O Quadro 7 traz
essas inclinacdes.

Quadro 7
Comparagdo com Homens

Cédigos Trechos das Entrevistas

Julgamento a partir do Tenho medo de nido ser levada a sério. Muitas vezes, uma mulher, ela reage de

género uma forma igual a que um homem reagiria e ela € julgada e o homem € aplaudido.
Se ela esta braba é porque estd na TPM. O homem € porque estd muito estressado.
Se a mulher ndo gosta de resultados ruins, ela € muito chata, por isso é exigente.
Ja o homem ¢ exigente porque ¢ muito bom no que faz. Entdo tenho medo dessas
comparagdes e julgamentos que ndo sio justos (Rafaela)

Valorizacao de Eu ja recebi alguns feedbacks de que eu ndo poderia ser tdo suave, falar do jeito

comportamentos que eu falo, que tinha que me impor mais agressivamente. Ninguém falou isso

masculinos nessas palavras, mas foi o que eu entendi. Parece que ndo pode ser uma pessoa
gentil e querida, e quando se € uma mulher no mercado de trabalho, tem que ser
pulso firme e apenas isso (Franciele)

Avaliacao de Parece que lideres mulheres ndao podiam falar com ninguém para conseguir subir

comportamentos [na carreira]. E quando chegava na parte das comemoracdes, elas se abriam um

femininos pouco, porque querendo ou ndo, estavam fora da empresa, € vida pessoal. E todo
mundo dizia: “Olha a chefe bebendo”, “Olha a chefe dangando", mas eu nunca
escutava nada disso dos lideres homens. Na minha empresa atual, todos os lideres
sdo homens. Lider mulher s6 tem uma. Ela é muito risonha, e nas reunides, todo
mundo diz: “Olha ai a risadinha chegando para alegrar a reunido”, como se s6
para alegrar a reunido ela servisse (Cassia)

Nota. Cédigos e trechos que caracterizam a temdtica. Retirado da pesquisa realizada.

A identidade é tema central na literatura em carreiras, como aspecto vinculado a
percepc¢ao de felicidade, uma forma de ser auténtico com valores intrinsecos de carreira e vida
(Van der Heijden & De Vos, 2015). O dilema vivenciado pelas entrevistadas coloca em risco a
autenticidade das participantes, sugerindo o desequilibrio no indicador de felicidade. E
observada, assim, uma agéncia reativa, pautada na adaptabilidade constante que, ao longo do
tempo, gradualmente pode situacdes de ansiedade e/ou desengajamento organizacional pela
necessidade de constante reinvenc¢do. Essa situagcdo sugere ciclos pouco favordveis a carreiras
(De Vos et al., 2020). O cansaco, inclusive, ¢ uma frequente nas entrevistas, o que pode ser
associado a diminui¢do da satude e bem-estar. Em alguns casos as participantes confessam que
consideram a possibilidade de mudar para uma éarea de atuacdo mais condizente com seus
valores pessoais.

DISCUSSAO: SUSTENTABILIDADE DA CARREIRA DE MULHERES NA AREA
FINANCEIRA
Esse artigo analisou as trajetérias de mulheres que almejam posicdes de destaque em
organizacdes do setor financeiro, e como vivenciam os desafios intrinsecos ao género a luz do
conceito de carreira sustentdvel. O Quadro 8 apresenta um resumo dessas relagdes.
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Quadro 8

Desafios de género sob a otica do conceito de carreira sustentdvel

Tematica

Dificuldade de
Credibilidade

Autocobranca

Conciliacao de
Papéis: Vida
versus Carreira

Tempo

Influéncia no tempo na
concepcao atual de
carreira. As trajetdrias
construidas sdo pautadas
na constante necessidade
intrinseca de conquistar
a credibilidade em um
contexto
predominantemente
masculino. Essa
influéncia impacta as
decisdes de carreira e
comportamentos a serem
seguidos. Decisdes que
envolvem crescimento
sdo apressadas, e a
espera por credibilidade
faz parecer que o tempo
urge. A sustentabilidade
das carreiras estd
associada ao quanto as
participantes percebem
que alcangam essa
credibilidade.

A influéncia do tempo
manifesta na dedicacdo
intensa ao trabalho,
presente durante toda,
ou boa parte, das
carreiras das mulheres.
No curto prazo, a
dedicag@o ao trabalho
oriunda das carreiras
contribui para a
credibilidade
profissional. Contudo,
no médio e longo-prazo
se mostra pouco
sustentavel por
comprometer a saide e o
bem-estar.

Dilema que destaca a
influéncia do momento
(tempo) de carreira
influencia na conciliacio
de papéis. Ex.:
dificuldade de conciliar
o trabalho na empresa
com a faculdade
(quando estdao em
formacdo), dificuldade
de conciliagdo carreira-

Contexto

Contexto pouco favoravel
para a sustentabilidade. A
influéncia do contexto se
apresenta a partir da
existéncia de um processo
de discriminagdo de
género (e outros
marcadores relacionados,
como raga) sutil,
normalizada
culturalmente dentro das
organizagdes a partir da
naturalizacdo de
comentarios sobre a
capacidade da mulher. O
assédio sexual é também
naturalizado no cotidiano.
Esses elementos
contextuais trazem forcas
“negativas” que
prejudicam a
sustentabilidade das
carreiras.

Contexto de machismo
estrutural que desvaloriza
as conquistas das
mulheres, contexto de
mercado de trabalho na
drea financeira que impele
o desenvolvimento
constante de
competéncias para a
empregabilidade, trazem
condicdes que prejudicam
a sustentabilidade das
carreiras.

Contextos com barreiras
estruturais relativas a
divisdo sexual do trabalho
que dificultam a
sustentabilidade das
carreiras. Imbricacdo das
esferas de vida e carreira
influenciam na
sustentabilidade. As
implica¢des contextuais
inerentes ao mercado de

Agéncia/Sentido

Agéncia primordialmente reativa.
Diante de uma certa omissao das
organizagdes, que, na percepgao
das entrevistadas, caracteriza o
mercado de trabalho na 4rea
financeira, cabe as mulheres
encontrarem estratégias para
enfrentamento. A adaptabilidade
e constante busca por
conhecimentos que legitimem sua
credibilidade nas empresas em
que trabalham sdo as principais
estratégias adotadas. H4 um
processo de ressignificacdo das
trajetdrias a partir das
experiéncias negativas
vivenciadas. A racionalizacdo das
discriminacdes sofridas é
empreendida na busca por
sustentabilidade. No curto prazo
parece ser eficiente, mas,
conforme aumenta o tempo de
experiéncia na area, manifestam
cansaco diante da necessidade
constante de aprovagao.

A agéncia individual é
caracterizada por uma busca
proativa por experiéncias que
aumentem o desempenho
organizacional e o
reconhecimento entre os pares.
H4 um paradoxo na questio da
agéncia: a0 mesmo tempo que a
intensa dedicacdo a carreira é
fundamental para o mercado
financeiro, esse movimento pode
gerar padrdes insustentdveis de
carreira. O processo de producao
de sentido é mobilizado pelo
sentimento de inferioridade
resultante do machismo
estrutural, como observado em
mencdes a sindrome do impostor.
A agéncia € condicionada aos
papéis que as mulheres assumem
fora do trabalho. A produgdo de
sentido em relacdo as carreiras €
imbricada aos aspectos inerentes
a propria vida, trazendo dilemas
sobre qual drea priorizar (pessoal
ou profissional). A producao de
sentido € atravessada pelo
contexto de divisdo sexual do
trabalho, que traz

12



Penalidade pela
Maternidade:
Ser ou Nao ser
Mae

Comparacao
com Homens

familia (quando
constituem familia), ou
carreira-lazer.

Dilema intrinseco ao
aspecto temporal:
conforme o tempo passa,
mais a maternidade
passa a ser uma opgao
considerada na carreira.
O medo pelo
arrependimento no
longo-prazo pela
decisdo, ou ndo, da
maternidade € uma
constante.

Tempo na construcio da
carreira assume
diferentes conjunturas
para homens e mulheres.
Os homens em inicio de
carreira possuem maior
probabilidade de
crescimento do que as
mulheres, ainda que
sejam mais qualificadas.

trabalho em carreiras na
drea financeira sdo
agravadas por questdes de
género, como os papéis de
cuidado em relagdo a
familia e pais.

Contexto estrutural do
trabalho que privilegia a
dedicacao integral as
carreiras, sem a
interrup¢do demandada
pela maternidade. As
poucas referéncias
femininas na lideranca
ndo possuem filhos.
Legislagdes, politicas e
préticas organizacionais
visam reduzir essas
desigualdades, mas hd um
receio de que ndo sejam
cumpridas. Expectativas
sobre a maternidade sdo
também oriundas da
divisdo sexual do
trabalho, que, além dos
aspectos biolégicos,
pressionam a decisdo.

O contexto indica
trajetérias menos
sustentdveis para
mulheres, na medida em
que a comparagdo com
homens impde sofrimento
psicoldgico para atender
aos ditames. Mesmo a
tentativa de adequacio
pode ndo ser suficiente
para ascenderem nas
organizagdes, o que indica
barreiras contextuais
estruturais para a
sustentabilidade das
carreiras.

responsabilidades implicitas para
as mulheres relacionadas ao
cuidado com o lar e familia.

A agéncia individual necessdria
para a superacdo do dilema é
acompanhada de insegurancas
sobre o futuro da carreira, € a
inquietacdo pela possibilidade de
ter que postergar ou abandonar a
maternidade. Preocupacdo com a
perda de produtividade ou
dedicacgdo ao trabalho impede a
decisdo pela maternidade e
priorizagdo da carreira. A
producdo de sentido € atravessada
pelas barreiras contextuais
relacionadas a penalidade pela
escolha da maternidade,
resultando na demissdo ou
impossibilidade de executar
adequadamente as atividades
profissionais.

A agéncia individual é
condicionada a necessidade de
comportarem-se e apresentarem-
se com atributos valorizados nos
homens, o que pode levar a um
sentimento de nao
reconhecimento de si. Além
disso, percebem a necessidade de
balizar a forma de atuagio e
investimento na profissdo a partir
de parametros externos, a fim de
manter-se competitiva e com
credibilidade. Esse esforco leva
ao gradual desgaste e, com o
passar do tempo, pode levar a
trajetdrias pouco sustentaveis de
carreira.

Nota. Elaborado a partir dos achados da pesquisa.

A dimensdo tempo assume diferentes conotacdes na andlise realizada. Apesar da
naturalizacdo da necessidade de dedicacdo intensa ao trabalho, as participantes percebem que
mobilizam esfor¢os redobrados para ascender nas organizacdes se comparado aos homens,
ainda que tenham as mesmas competéncias para o cargo. Suas carreiras sdo, entdo, mais longas
que as dos homens em etapas de desenvolvimento, por ndo terem acesso as oportunidades de
lideranca e gestdo, refor¢gando a existéncia do “teto de vidro” na area financeira (Oliveira &
Woida, 2018). Sobre o contexto, a condi¢ao estrutural de desigualdade de género, caracteristico
do mercado de trabalho brasileiro, impde condicdes constantemente desfavordveis a
sustentabilidade das carreiras. Essas relacdes se manifestam na percepcao de incapacidade no
desempenho do trabalho (autocobranca), busca constante por credibilidade e prestigio,
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sentimento de “impostora” (Feenstra et al., 2020), bem como a falta de oportunidade de
crescimento de mulheres dentro das organizacdes. A falta de representatividade feminina é um
indicativo dessas condi¢des. Os dilemas de género sdo, inclusive, resultados de estratégias
subjetivas de enfrentamento dessas adversidades, contribuindo para a insustentabilidade das
carreiras.

Ao analisar as dimensdes ‘“agéncia e sentido” observa-se que, na area financeira, as
mulheres tendem a conduzirem suas carreiras de forma mais reativa do que os homens nas
mesmas condicdes, empreendendo processos constantes de adaptabilidade e conformidade ao
contexto. Observa-se um intento de as entrevistadas balizarem seus comportamentos em relagao
ao que seria “aceitavel” perante os homens, como aspectos de agressividade e de afetividade.
A possibilidade de serem vitimas de assédio também interfere no quanto podem desvelar das
suas vidas pessoais € se relacionam no ambiente de trabalho, gerando sempre uma vigilancia
sobre como serdo interpretadas pelos homens e pelo grupo (Chies, 2010). A maternidade,
embora ndo seja imediatamente almejada pelas jovens profissionais, traz preocupagdes futuras
que se relacionam as responsabilidades atribuidas aos papéis de género e possibilidades de
darem sequéncia as carreiras almejadas.

Por fim, em uma aproximacdo com os indicadores de sustentabilidade, as participantes
manifestam um constante desequilibrio por conta da necessidade constante de produtividade
para a credibilidade em uma 4rea de atuacdo predominantemente masculina. No curso do
tempo, esse movimento afeta sistemicamente a percepcdo de felicidade, manifesta no
descontentamento pela dificuldade de conciliagdo de carreira e vida; bem como na iminente
necessidade de postergagdo — ou, at€ mesmo, negacdo — da maternidade para a dedicacao de
carreira. H4, também, indicativos de que a saide estd gradualmente sendo prejudicada,
refletidos nos relatos de crises de ansiedade e condicdes estressantes resultantes da intensa
dedicagdo ao trabalho.

CONSIDERACOES FINAIS

O estudo contribui empiricamente ao revelar desigualdades e discriminacdes de género
presentes na drea financeira, permitindo a proposicdo de iniciativas voltadas a politicas e
praticas de diversidade e inclusdo. Nas organizacdes em que as entrevistadas trabalham, embora
proporcionem alguns beneficios, como regime de trabalho hibrido ou home office, ou mesmo
um discurso de receptividade a decisdao pela maternidade, ainda se mostram, de modo geral,
omissas no que tange as iniciativas efetivas de combate as desigualdades de género. Situacdes
de assédio sexual, postergacdo de promog¢des para beneficiar inicialmente um profissional
homem com a mesma capacitacao, falta de representatividade em posi¢des de liderangas, e a
preferéncia por contratacdo de mulheres jovens, sem filhos, sdo algumas das problemdticas
elencadas, que podem ser trabalhadas.

No ambito tedrico, contribui para a pesquisa em carreira sustentdvel, que carece de
estudos com recortes de género (Kossek & Ollier-Malaterre, 2019). Ademais, contribui,
também, para a expansdo da discussdo da sustentabilidade das carreiras ao abordar a realidade
de paises sul-americanos, regido em que as discriminagdes sao mais evidentes do que em paises
Europeus, berco tedrico dessa vertente.

O fato de ter entrevistado apenas mulheres em etapa inicial de desenvolvimento de
carreira € uma das limitagdes do estudo. Vale ressaltar, ainda, que a pesquisa investigou um
recorte especifico de mulheres, primordialmente brancas, de classe social média-alta. Barreiras
interseccionais de raca ndo foram abarcadas, o que possivelmente representaria um agravante
nas condicoes de desigualdades identificadas.

Para pesquisas futuras, sugere-se, em linha com Mainiero e Gibson (2018), a incluséo
de mulheres em diferentes etapas de carreira, como aquelas em posi¢des de lideranca ou se
encaminhando para a aposentadoria. Pesquisas com o olhar interseccional para raca e outros
marcadores sociais sdo também indicadas.
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