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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



11

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.
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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
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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
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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, tr



