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RESUMO: Este Trabalho de Conclusdo de Curso tem como objetivo analisar a ascensio
feminina em uma Institui¢do Financeira, destacando os desafios enfrentados e os programas
implementados para promover a equidade de género. A pesquisa foi realizada em duas fases:
uma revisdo bibliografica e uma pesquisa de campo, na qual foram conduzidas entrevistas com
mulheres em cargos de lideranga na instituicdo. Os resultados indicam que, apesar de
progressos significativos, persistem barreiras como: preconceitos de género e dificuldades na
conciliagdo entre vida profissional e pessoal. As entrevistadas relataram a necessidade de
constante afirmagdo de capacidade e enfrentamento de preconceitos relacionados a
maternidade ¢ a credibilidade em cargos de lideranga. Programas como "Mulheres no topo"
tém sido fundamentais para apoiar a ascensdo feminina, oferecendo solugdes financeiras,
educacdo empreendedora, saude e seguranca. Conclui-se que, embora existam iniciativas
positivas, ¢ necessario intensificar esfor¢os para alcancar uma equidade de género mais efetiva
no ambiente organizacional.

Palavras-chave: Liderancga, Mulheres na Lideranga, Desafios Profissionais.

ABSTRACT: This thesis aims to analyze female advancement in a Financial Institution,
highlighting the challenges faced and the programs implemented to promote gender equity.
The research was conducted in two phases: a literature review and a field study, which included
interviews with women in leadership positions within the institution. The findings indicate that
despite significant progress, barriers such as gender biases and difficulties in balancing
professional and personal life persist. Interviewees reported the need for constant affirmation
of competence and overcoming prejudices related to maternity and credibility in leadership
roles. Programs like "Women at the Top" have been crucial in supporting female advancement
by offering financial solutions, entrepreneurial education, health, and safety. It is concluded
that although there are positive initiatives, more efforts are needed to achieve effective gender
equity in the organizational environment.

Keywords: Leadership, Women in Leadership, Professional Challenges.
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1. INTRODUCAO

Apesar das inimeras mudangas ocorridas nas ultimas décadas, o espago organizacional
das Institui¢des Financeiras (IF) continua associado ao género masculino; além do mais, o
preconceito de idade persiste mesmo para mulheres que ocupam cargos executivos de alto
escaldo, em diferentes corporagdes. De acordo com os dados da pesquisa apresentada por
Checon, Gomes ¢ Yoshinaga (2023), recentemente o mercado apresenta um equilibrio de
género nos cargos de estagios iniciais das carreiras (como estagios), as discrepancias de
ocupacao dos cargos estratégicos mais altos ainda se faz presente.

De acordo com Santos (2012), mediante a ascensao e ao crescente aumento da
participa¢do feminina no mercado de trabalho, surgiram novos tipos de contradigdes nos
espacos de interagdo social, uma vez que, em grande parte das organizacdes, a logica ¢ calcada
em valores “masculinos” — o que continua a ser um obstidculo para as mulheres. Nesse
contexto, as relagdes de género demandam discussdes e analises.

Neste sentido, a presente pesquisa tem como problemadtica compreender: Quais os
percalcos encontrados pelas colaboradoras da Instituicao Financeira. Como esta institui¢do tem
implementado programas de ascensdo feminina e seus resultados. Quais as melhorias
conquistadas? Qual a propor¢ao de mulheres em cargos de geréncia em relagdo aos homens na
Institui¢do Financeira.

O objetivo central deste trabalho é: Realizar um diagnostico e descrever sobre a
ascensdo feminina em uma Instituicdo Financeira. Para isto, foram elencados os seguintes
objetivos especificos: a) Abordar sobre a lideranca feminina no mercado de trabalho; b)
Verificar as dificuldades enfrentadas por mulheres que estdo em ascensdo ou em cargos de
lideranca; c) Descrever quais os programas implementados na IF como influenciaram na
ascensao das mulheres na Instituicao.

As mulheres maduras em cargos de lideranca corporativa sdo importantes porque,
embora ainda sejam minoria nesses cargos, desempenham papel de lideranga na orientagado de
mulheres jovens em diferentes corporagdes (McKie, Jyrkinen, 2017). Além deste papel de
referéncia das mulheres mais experientes frente as mulheres de geragdes mais novas, ha
também o papel simbodlico que estas exercem, por representarem uma parcela do mercado de
trabalho que ¢ historicamente pequena e que vivenciou os desafios da entrada das mulheres no
mercado de trabalho.

No setor bancério, a entrada das mulheres ocorreu a partir de 1960, devido as mudancas



politicas e economicas (Lima, 2010). Neste contexto, grande parte das mulheres tomaram para
si as responsabilidades de entrada no mercado de trabalho sem deixar as demandas culturais
historicas do cuidado com a familia e com o lar.

A automacgio ¢ implantagdo de novos processos deu espaco para elas, que por sua vez
executavam tarefas mais manuais. Foi com a adaptacdo da mulher as exigéncias capitalistas
que ela conquistou maior participacdo na producdo e na economia (Lima, et. al., 2010).

A igualdade de género no mercado de trabalho vem sendo discutida cada vez mais, com
leis, incentivos e programas institucionais que visam viabilizar o ingresso e a manutencao da
mulher nas Institui¢des Financeiras (IF) no Brasil. Neste sentido, a presente pesquisa busca
compreender o cenario da ascensao feminina em uma IF situada no Nordeste Goiano, buscando
ainda compreender o cendrio dos programas implementados para a ascensdo das mulheres
desde 2020 até o tempo hodierno.

Outro aspecto sensivel ¢ a distin¢ao salarial, no Brasil as mulheres ganham menos do
que os homens, ainda que exista legislacdo para evitar esse tipo de pratica nas empresas.
Salienta-se também que, mesmo que elas sejam mais capacitadas que os homens, a progressio

de carreira ¢ mais lenta se comparada a dos homens (Hryniewicz, Vianna, 2018).

Mediante a realizagdo deste, busca-se identificar quais as melhorias foram alcangadas
e quais dificuldades encontradas. Como estd a distribuicdo de vagas gerenciais ocupadas pelas

mulheres em relacdo aos homens nesta Instituigdo Financeira.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Lideran¢a Feminina na Instituicao Financeira (IF)

Segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (2018), no Brasil, em
2016, a populagdo acima de 25 anos com ensino superior completo era composta por 23,5%
mulheres € 20,7% homens. No entanto, o salario médio das mulheres ¢, em média 43% menor
do que o saléario dos homens. Do mesmo modo, o levantamento realizado pelo PNUD (2019)
demonstra uma diferenca de renda de 41,5% menor em relacdo aos homens. Os cargos de
gestdo ocupados pelas mulheres perfazem um total de 39,1%, um valor baixo se comparado
aos 60,9% dos cargos de lideranca ocupados pelos homens. Sabe-se ainda que nos cursos de
pos-graduacdo ha mais mulheres mestres (53,2% do total) do que homens com mestrado

(46,8% do total). No entanto, mesmo com melhores condi¢des educacionais, de saude e



longevidade, as mulheres ainda estdo em desvantagem quando o assunto é renda (Queiroz,
Gongalves, Kruger, 2017).

A situacao das mulheres em cargos de lideranga retrata a vida delas na sociedade. A
carreira das mulheres possui inlimeras barreiras, especialmente as culturais, que dificultam o
crescimento ¢ o reconhecimento profissional. As mulheres que investem tempo em suas
carreiras enfrentam duplas ou triplas jornadas para conquistarem espacgos que os homens nem
se esfor¢am para ocupar (Ceribeli, Inacio, Colares, 2016).

Ao longo dos anos, as mulheres vém acumulando conquistas importantes no mercado
de trabalho. Por outro lado, as desigualdades historicas de género em termos ocupacionais
persistem, sobretudo se mencionarmos que as mulheres constituem minoria nas ocupagoes de
maior status, como, por exemplo, cargos de alta geréncia e posi¢des executivas, como Chief
Executive Officer (CEO), Chief Financial Officer (CFO), Chief Operations Officer (COQO),
além dos boards de diretores. Segundo estudo da McKinsey & Company (2015), dados de 2012
sobre 60 corporacdes americanas revelam que, apesar da presenca mais frequente da mulher
no topo das grandes empresas, elas ainda se encontram sub-representadas nos niveis seniores.

Um estudo realizado para o Férum Economico Mundial em 2022 mostra que as
mulheres ocupam apenas um tergo dos cargos de lideranga em empresas no mundo — a
participagdo delas em postos de lideranca subiu de 33% em 2016 para 37% em 2022. Em alguns
setores, as mulheres representam quase a metade dos cargos de lideranga, como em ONGs e
associacdes (47%), educacdo (46%) e servigos pessoais e de bem-estar (45%). No outro
extremo, ha setores em que as mulheres estdo em absoluta minoria, como servicos financeiros
(30%), tecnologia (24%), energia (20%) e infraestrutura (16%). Seguindo este ritmo, a paridade
completa entre homens e mulheres s6 sera alcangada em 132 anos (Férum Econémico Mundial,
"Relatorio Global sobre Desigualdade de Género", 2022).

No Brasil, a realidade ndo poderia ser diferente: poucas sdo as mulheres que ocupam a
posi¢ao de CEO, diretora de board ou mesmo executiva de segunda ou terceira linha. Apenas
4,5% dos diretores de board de empresas brasileiras sdo mulheres — a média em paises
emergentes ¢ de 7,2% (GMI Ratings, 2012). Além disso, em 2016, o Brasil ficou com o 85°
lugar no Indice de Desigualdade de Género (IDG), na comparagdo entre 159 paises, ficando
bem atras da Bolivia (65°) e da Nicaragua (50°), que melhoraram seu IDG nos tltimos 10 anos
(BBC Brasil, 2016). A Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD), de 2016,
mostrou que na populagdo ocupada com mais de 16 anos, as mulheres dedicam 20,3 horas

semanais na jornada doméstica, enquanto os homens gastam apenas 10 horas — outro fator que



tem impacto direto na trajetéria da mulher como profissional, devido a sobrecarga que muitas
mulheres adquirem ao assumirem as responsabilidades do mercado de trabalho sem abdicar
dos seus papéis de cuidado com o lar.

Em uma sociedade machista os homens so vistos como lideres naturais pela sociedade.
J& as mulheres sdo constantemente testadas, inclusive por sua equipe de trabalho, além de
possuirem mais conflitos entre vida pessoal e profissional e sofrerem maior preconceito velado
na empresa. Fatores esses que atrapalham a ascensdo na carreira ¢ melhores rendimentos
financeiros. Essas profissionais também sofrem com a segregacdo pos-maternidade que leva
muitas mulheres a desistirem de suas carreiras ou diminuirem a ambi¢do diante das
possibilidades de crescimento (Hryniewicz. Vianna, 2018; Oliveira, Lucas, Casado, 2017,
Ferreira, Bastos, D’ Angelo, 2018). Um dos dilemas centrais da vida de uma mulher que assume
cargo de lideranga ¢ a decisdo frente a maternidade, ja que a carreira profissional acontece
simultaneamente ao periodo fértil, tendo em vista os aspectos biologicos. Nesse contexto,
muitas mulheres decidem priorizar a carreira profissional e/ou escolher a maternidade tardia.
Ja outras, ao terem filhos, se dividem entre multiplas fung¢des e papéis (Puccini, Aron, Santiago,
2015). Outro aspecto sensivel ¢ a distingao salarial, no Brasil, as mulheres ganham menos do
que os homens, ainda que exista legislacdo para evitar esse tipo de pratica nas empresas.
Salienta-se também que, mesmo que elas sejam mais capacitadas que os homens, a progressao
de carreira ¢ mais lenta se comparada a dos homens (Hryniewicz, Vianna, 2018).

O acesso a posi¢oes de prestigio apresenta diversas barreiras invisiveis. Esse fendmeno
¢ conhecido na literatura como “teto de vidro” e afeta, em especial, mulheres que tem alta
qualificacdo e desejam ocupar espacos de liderancga tradicionalmente masculinos. Trata-se do
trabalho invisivel e doméstico que gera uma dupla jornada e também da dificil tarefa de
conciliar vida profissional e familiar em virtude das cobrancas impostas as mulheres (Proni,
2018).

Sao intensas as mudangas no papel de homens ¢ mulheres na sociedade. No entanto, o
mercado de trabalho ainda se define por padroes masculinos e poucas empresas oferecem
condi¢des compativeis para que as mulheres consigam desempenhar suas fung¢des com
equidade de género. Nesse sentido, as mulheres se veem na necessidade de ajustarem suas
proprias vidas aos padrdes masculinos ou ainda, aceitem posigdes com menor prestigio nas
empresas (Rocha-Coutinho, Coutinho, 2011).

Cargos em organizagdes privadas requerem a construgdo de uma imagem, por vezes,

idealizada. Esta costuma ser sindnimo de personalidade forte, autonoma e confiante. Pois isso,



ter uma aparéncia “adequada”, em consonancia com a profissdo, facilita a aceitagdo social e
constréi do imaginario do outro, uma nogao dos objetivos e motivagdes de determinada pessoa
(Moura, 2015).

A mulher que busca ser lider, tem salarios mais baixos e menos possibilidades de

receber promogdes se comparadas aos homens que almejam, ou, realizam as mesmas funcdes.

2.2 Desafios e Oportunidades da Mulher no Mercado de Trabalho

Participar do mercado de trabalho na condicdo de mulher significa enfrentar uma série
de desafios, que vdo desde as pressdes estéticas até a conciliagdo entre vida profissional e
pessoal.

Um dos desafios mais discutidos ¢ a pressdo estética. Muitas mulheres sdo julgadas ndo
apenas por suas competéncias profissionais, mas também por sua aparéncia fisica. Estudos
mostram que, em alguns casos, mulheres consideradas bonitas podem ser promovidas por esse
motivo, enquanto as que nao se enquadram nesses padrdes estéticos enfrentam discriminagéo
(Lima et al., 2013; Hryniewicz; Vianna, 2018; Muniz; Veneroso, 2019).

Outro desafio significativo ¢ o etarismo, ou discriminagdo por idade. A medida que
envelhecem, as mulheres em cargos de lideranga precisam lidar com questdes relacionadas a
sua aparéncia e sdo frequentemente vistas como menos competentes ou incapazes de
acompanhar a concorréncia (Atkinson et al., 2015; Calasanti, 2005; Jyrkinen; Niemisto; Hearn,
2017). Isso contribui para a lenta ascensdo das mulheres aos cargos mais altos nas corporagdes
(McKie; Jyrkinen, 2017; Sabelis; Schilling, 2013).

A conciliacdo entre vida profissional e pessoal ¢ outro desafio central. Muitas mulheres
enfrentam a chamada "dupla jornada", dividindo-se entre suas responsabilidades no trabalho e
as tarefas domésticas e de cuidado com os filhos, o que pode limitar suas oportunidades de
ascensao e desenvolvimento profissional (Hirata; Guimaraes, 2012).

A discriminacdo de género ¢ um obstaculo persistente no mercado de trabalho.
Mulheres frequentemente enfrentam preconceitos e estereotipos que questionam sua
competéncia e lideranga, especialmente em setores tradicionalmente dominados por homens,
como a tecnologia e as finangas (Carvalho Neto; Tanure; Andrade, 2010).

Além disso, as barreiras institucionais sdo um desafio significativo. Politicas
corporativas e praticas de recursos humanos muitas vezes nao sao desenhadas para promover
a equidade de género, faltando iniciativas como programas de mentoria, redes de apoio e

treinamentos de sensibilidade de género (Ely; Ibarra; Kolb, 2011).



Este artigo explora como mulheres em cargos de lideranga corporativa vivenciam e
desenvolvem formas de lidar com esses multiplos desafios no Brasil. O estudo busca mostrar
as multiplas dimensdes do processo de enfrentamento desses obstaculos, com base em dados
empiricos obtidos a partir de 04 entrevistas realizadas, cujos processos de coleta ¢ analise foram

baseados na teoria fundamentada (Charmaz, 2009; Corbin; Strauss, 2008).

3. METODOLOGIA

A presente pesquisa foi estruturada em duas fases principais: pesquisa bibliografica e
pesquisa de campo. A metodologia adotada foi de cunho exploratorio, buscando compreender
de forma aprofundada as percepcdes das mulheres que ocupam (ou ocuparam) cargos de
lideranca em diferentes departamentos de uma Instituicdo Financeira (IF) de grande porte,

localizada no Nordeste Goiano.

3.1 Pesquisa Bibliografica

A pesquisa bibliografica utilizou recursos como Google Scholar, artigos cientificos
online e livros académicos relacionados. O foco foi identificar e revisar os principais desafios
enfrentados por mulheres no mercado de trabalho, abordando temas como pressdes estéticas,
equilibrio entre vida pessoal e profissional, discriminacdo de género, etarismo e barreiras
institucionais. A sele¢do dos materiais foi baseada em sua relevancia teorica, atualidade e

pertinéncia aos objetivos da pesquisa.

3.2 Pesquisa de Campo

Na fase de pesquisa de campo, foram realizadas entrevistas semiestruturadas com
quatro mulheres que ocupam cargos de liderangca na mesma Instituicdo Financeira (IF) do
Nordeste Goiano. As participantes foram selecionadas com base em critérios de experiéncia
profissional e diversidade etaria, com idades variando entre 39 e 53 anos.

As entrevistas exploraram uma variedade de topicos, incluindo desafios superados ao
longo da carreira, estratégias de lideranga, experi€ncias positivas e negativas no ambiente de

trabalho, além de outras questdes pertinentes ao estudo. As participantes foram selecionadas



com base em critérios de experiéncia profissional e diversidade etaria.

Entrevistada 01: Gerente de Servigos da agéncia de laciara, com 46 anos de idade,
formacao pds-graduagdo -especializagdo em gestdo financeira, longa trajetéria no banco, ja
trabalhou em quatro agéncias nas cidades de Sdo Domingos GO, Divinopolis GO, Alvorada do
Norte GO e laciara GO. Casada e mae de 3 filhos. Ingressou na IF em 2005.

Entrevistada 02: Gerente Private na dependéncia de Posse GO, com significativa
experiéncia em gestdo financeira, 49 anos de idade, formagdo pos-graduagio -especializa¢do
em gestdo financeira e gestdo estratégica, ja trabalhou em duas agéncias nas cidades de
Formosa GO, Planaltina GO e dois escritdrios private Barreiras BA e Posse GO. Casada e mae
de 2 filhos. Iniciou sua carreira na IF em 2006.

Entrevistada 03: Agente Comercial, 39 anos de idade, formacao pds-graduagdo —
especializacdo em finangas, ja trabalhou em duas agéncias nas cidades de Sdo Domingos e
Posse GO, hoje sua atuacao estratégica na instituicdo como agente comercial na dependéncia
de Posse GO. Casada e mae de 2 filhos. Ingressou na [F em 2011.

Entrevistada 04: Gerente de Relacionamento, 53 anos de idade, graduada em
Matematica, ja trabalhou em duas agéncias nas cidades de Viandpolis MG e Posse GO, hoje ¢
gerente personalizado na agéncia de Posse GO. Casada e mae de 2 filhos. Comegou a trabalhar

na IF em 2011

As entrevistas exploraram temas como desafios enfrentados ao longo da carreira,
estratégias de lideranga, experiéncias positivas ¢ negativas no ambiente de trabalho, além de
outras questdes relevantes para o estudo. O roteiro de perguntas foi desenvolvido com base na
revisdo bibliografica inicial e¢ adaptado para capturar as particularidades da instituicdo
estudada.

Os dados das entrevistas foram analisados de maneira indutiva, conforme preconizado
pela teoria fundamentada de Corbin e Strauss (2008), buscando identificar padrdes e temas
recorrentes nas percepcoes das participantes sobre suas trajetorias profissionais e os desafios

especificos enfrentados como mulheres em cargos de lideranga na institui¢do financeira.

3.3 Contexto da Instituicio

A TInstituicdo Financeira estudada ¢ uma das principais do pais, com uma presencga
robusta em todo o territorio nacional, incluindo o Nordeste Goiano. A escolha desta institui¢ao
como cenario da pesquisa proporcionou um contexto rico para explorar as experiéncias das

mulheres em diferentes niveis hierdrquicos e departamentos dentro do setor financeiro.



A abordagem exploratoria adotada permitiu uma compreensao inicial do envolvimento
das mulheres na lideranga dentro da instituicao, servindo como base para estudos futuros mais

detalhados sobre equidade de género, dinamicas organizacionais e politicas de inclusao

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

4.1 Instituicio financeira de enfoque

A Instituicdo Financeira definida como enfoque deste trabalho esta situada na
microrregido do Nordeste Goiano, localidade composta por 20 municipios. Sendo estes: Alto
Paraiso de Goias, Alvorada do Norte, Buritindpolis, Cavalcante, Colinas do Sul, Damiandpolis,
Divindpolis de Goias, Flores de Goids, Guarani de Goids, laciara, Mambai, Nova Roma, Monte
Alegre de Goias, Sdo Domingos, Sdo Joao D’Alianca, Simolandia, Sitio, Abadia, Vila Boa,
Teresina de Goiads e Posse (TCM-GO, 2020). A Institui¢do Financeira escolhida para essa
pesquisa vem desenvolvendo no decorrer dos anos desenvolvendo programas de ascensao
feminina. Com o compromisso em prol da equidade, desde o ano de 2014, contexto em que as
campanhas vém sendo reforgadas e aos poucos, os frutos vao aparecendo no ambiente destas
organizagoes. Uma das acdes que alavancaram forte pegada do empoderamento feminino foi
apos 214 anos a primeira mulher a presidir esta Institui¢do Financeira nomeada em 2023, com
a sua nomeagao comeg¢ou uma forte pegada nos projetos e programas para ascensao feminina

foram alavancadas e priorizados.

4.2 Campanhas do empoderamento feminino

Neste no més de maio 2023, foram langados varios programas ndo somente de
empoderamento para as funcionarias mais também para as clientes da instituicdo, entre elas
destaca-se aqui algumas:

Campanha "Mulheres no topo": visa empoderar a mulher com beneficios e contetido
baseados em quatro pilares:

Solucgdes financeiras: Apoio a empreendedoras com crédito em condigdes especiais,
além de conteudos sobre gestdo fluxo de caixa e educacdo financeira; Educacio

empreendedora: Auxilio para o desenvolvimento de competéncias e habilidades que vao



ajudar as mulheres em seus projetos de vida e no sucesso do seu negdcio; Acesso a beneficios
promocionais em plataformas parceiras; Sauide e seguranca: Estimulo a promocao de saude e
seguranga para as mulheres terem qualidade de vida e sucesso em seus projetos. Apoio as
dentincias contra violéncia e medidas protetivas para as mulheres. Incentivo ao cuidado com a

satide por meio de beneficio de telemedicina em plataforma parceira.

Foram implementados na Universidade Corporativa da IF cursos para aperfeicoamento,
aprimoramento das mulheres para elevar a pontuacao de concorréncia nos cargos de liderancas,
viabilizando a qualificagdo feminina. Programas estes de “Diversidade Equidade & Inclusao”;
e Espaco de Lideranga Feminina” Onde apresenta temas relevantes sobre equidade de género

e traz agdes de desenvolvimento para todos os funcionarios do conglomerado.

Acgdes como projetos de nomeagdo de mulheres para cargos de gerencias com metas

tragadas a cada ano estdo estruturados nestes programas.

4.3 Analise dos dados coletados

Ao longo do desenvolvimento desta pesquisa foram realizadas entrevistas com algumas
mulheres que representassem a Institui¢do Financeira. Neste sentido cada uma apresentou suas
concepgdes e pareceres acerca das perguntas que lhes foram feitas.

A entrevista foi realizada com quatro mulheres que trabalham na IF. No qual para a
realizacdo deste questiondrio foi possivel elaborar as perguntas que foram satisfatorias e
importantes que promovesse uma interagao e conhecimento para o publico leitor.

As respostas mostram varios obstaculos que as mulheres enfrentam do setor bancario,
especialmente em posi¢des de lideranga, além de destacar a persisténcia do machismo e do
preconceito no ambiente de trabalho. A resisténcia a promog¢ao de mulheres parece ser atribuida
a preconceitos e falta de credibilidade publica. Conciliar trabalho e familia € visto como uma
dificuldade significativa, aumentou devido a expectativa social de que as mulheres assumam a
maior parte das responsabilidades domésticas. Para que mais mulheres possam assumir cargos
de lideranca, ¢ necessario que as oportunidades sejam equiparadas, que recebam treinamento
de capacitagdo e criem uma cultura que reconhega e estimule a lideranca feminina. Esses
desafios refletem a necessidade de um olhar mais atento as questdes de género e da importancia
de garantir que todos tenham as mesmas oportunidades no local de trabalho.

As subsecdes a seguir apresentam, respectivamente: 1) os desafios elencados pelas

entrevistadas em cargos de lideranca no contexto da IF pesquisa; 2) o papel destas mulheres no



contexto da instituicdo investigada; 3) a experiéncia das entrevistadas em cargos de geréncia;
4) as percepgdes das mesmas a respeito de resisténcias nos processos de promocdo das
mulheres; e, por fim, 5) as sugestdes de possiveis agdes de melhoria para a promogdo da

equidade de género nesta IF.

4.3.1 Desafios percebidos pelas mulheres em cargos de lideranga na IF

Durante as entrevistas, as participantes destacaram diversos desafios enfrentados no
ambiente bancario, especialmente em posi¢cdes de lideranca. Esses desafios podem ser
categorizados conforme as seguintes respostas:

Necessidade de Constante Afirmac¢do de Capacidade e Desconfianga (R1): Muitas
mulheres sentem a pressao de constantemente provar sua competéncia e habilidades, o que esta
alinhado com a literatura que aborda a discriminacdo de género e a falta de credibilidade
percebida (Smith, 2019).

Percepgao de Falta de Igualdade nas Oportunidades de Promogao (R2): Apesar dos
esforcos da IF em parecer flexivel quanto a promog¢ao de mulheres, ainda persistem distingdes
significativas. Isso reflete a persisténcia de barreiras institucionais que podem limitar a
progressdo feminina (McGinn, Deloitte, 2020).

Desafio em Quebrar Estereotipos de Género (R3): Existe uma percepgdo generalizada
de que as mulheres sdo vistas como emocionais em vez de racionais, o que pode afetar a
confianga em suas capacidades de lideranca. Isso esta alinhado com estudos sobre esteredtipos
de género no local de trabalho (Heilman, 2012).

Impacto da Maternidade e Equilibrio entre Trabalho e Familia (R4): A licenca
maternidade e a subsequente reintegracdo ao trabalho foram citadas como uma barreira unica
enfrentada pelas mulheres. Esse desafio ¢ amplamente reconhecido na literatura como uma

questao critica para a equidade de género (Blau, Kahn, 2017).

4.3.2 Papel Desempenhado pelas entrevistadas na IF

Durante as entrevistas, as participantes descreveram de maneira diversificada os papéis
que desempenham dentro da IF, destacando diferentes perspectivas sobre suas contribuigdes:
Suporte ao Desenvolvimento de Negocios (R1): Uma das entrevistadas enfatizou seu

papel crucial no suporte ao desenvolvimento de negocios dentro da agéncia. Ela demonstrou



como suas iniciativas e estratégias contribuem diretamente para a expansao e o crescimento da
instituicdo, refletindo um compromisso s6lido com os objetivos organizacionais.

Contribuicio para Resultados da Agéncia (R2): Outra participante destacou a
importancia critica de suas habilidades de atendimento ao cliente e argumentacdo de vendas
para os resultados gerais da agéncia. Ela ilustrou como seu trabalho ndo apenas fortalece o
relacionamento com os clientes, mas também impulsiona os indicadores de desempenho da
agéncia, evidenciando sua capacidade de gerar impacto tangivel.

Compromisso e Responsabilidade (R3): Foi mencionada a dedicagdo continua em
atender as demandas da institui¢do e contribuir consistentemente com seus objetivos e metas.
Essa perspectiva enfatiza ndo apenas a responsabilidade individual, mas também um
compromisso intrinseco com o sucesso coletivo da equipe e da organizagdo como um todo.

Organizacdo e Pontualidade (R4): Uma entrevistada ressaltou suas habilidades
organizacionais e pontualidade como aspectos fundamentais para seu desempenho eficaz.
Esses atributos ndo so facilitam a execuc¢ao de tarefas complexas dentro do prazo, mas também

promovem um ambiente de trabalho eficiente e colaborativo.

4.3.3 Andlise da experiéncia em geréncia

Quando indagadas sobre suas experiéncias anteriores em cargos de geréncia, as
entrevistadas ofereceram uma variedade de perspectivas:

Cobranca e Horarios (R1): Uma entrevistada que ja ocupou um cargo de geréncia
mencionou a pressdo adicional relacionada as expectativas de desempenho e aos horarios
exigentes. Ela destacou como esses aspectos podem impactar significativamente o bem-estar
pessoal e profissional, ressaltando a necessidade de equilibrio e gestdo eficaz do tempo.

Nunca Trabalhei em Geréncia Geral (R2, R3, R4): Trés das entrevistadas relataram
nunca terem ocupado cargos de geréncia, revelando uma possivel lacuna nas oportunidades
oferecidas as mulheres dentro da IF. Esta percepcao sugere uma area de melhoria em termos

de desenvolvimento e promocao de talentos femininos para posi¢des de lideranga.

4.3.4 Percepgdes sobre a resisténcia a promogao de mulheres

Ao serem questionadas sobre as razdes por tras da resisténcia a promog¢ao feminina na



area bancaria, as entrevistadas ofereceram insights variados e significativos:

Crenca na Superioridade Masculina (R1): Uma das entrevistadas destacou a
percepcao arraigada de que os homens sdo mais adequados para certos perfis de lideranca. Essa
visdo reflete esteredtipos de género persistentes que podem influenciar decisdes de promogao
e oportunidades de desenvolvimento dentro da instituigao.

Persisténcia do Preconceito (R2): Outra entrevistada mencionou o continuo
preconceito de género como uma barreira significativa para as mulheres. Esse preconceito pode
se manifestar de varias formas, desde avaliagdes injustas de desempenho até discriminagado
explicita ou implicita nas politicas organizacionais.

Percep¢iao de Maior Resisténcia para Mulheres (R3): Foi observada uma percepgao
comum entre as entrevistadas de que as mulheres enfrentam maior resisténcia do que os homens
para alcancarem cargos de lideranga. Essa resisténcia pode ser resultado de normas sociais
arraigadas que minimizam as capacidades das mulheres como lideres eficazes.

Assédio e Preconceitos Estruturais (R4): Uma participante mencionou a presenca de
assédio e preconceitos estruturais como fatores contribuintes para a resisténcia a promogao
feminina. O ambiente organizacional que tolera ou perpetua esses comportamentos pode criar

barreiras significativas para o avango profissional das mulheres na institui¢ao.

4.3.5 Sugestdes para promocao da equidade de género na IF

As entrevistadas foram convidadas a sugerir acdes necessarias para promover mais
oportunidades para mulheres em cargos de lideranca na instituicdo financeira, destacando
diferentes abordagens:

Capacitacio e Treinamento (R1): Uma das entrevistadas enfatizou a importancia de
oferecer treinamentos especificos para capacitar mulheres a assumirem cargos de lideranga.
Essa sugestdo ressalta a necessidade de programas de desenvolvimento profissional que
abordem habilidades de lideranga, negociagdo e gestdo estratégica, promovendo assim um
ambiente mais inclusivo e equitativo.

Inclusdo Digital e Educacido Financeira (R2): Foi proposta a democratizacdo do
acesso a tecnologia e o reforgo da inclusdo digital como estratégias para reduzir as lacunas de
género. Além disso, a promocdo da educacdo financeira entre as funcionarias pode aumentar a
confianga e a competéncia das mulheres em questdes financeiras, capacitando-as ainda mais

para cargos de responsabilidade e lideranga na IF.



Cultura Organizacional Inclusiva (R3): Foi enfatizada a importancia de uma cultura
organizacional que valorize e reconhega as liderangas femininas de forma equitativa. Isso inclui
avaliagdes de desempenho justas e oportunidades de desenvolvimento baseadas no meérito,
independentemente do género. Promover uma cultura de inclusdo pode ndo apenas atrair
talentos diversos, mas também reter talentos existentes, criando um ambiente de trabalho mais
harmonioso e produtivo.

Educacio para Compreensiao e Respeito as Liderancas Femininas (R4): Uma
entrevistada sugeriu o acesso a educagdo inclusiva para homens, visando aumentar a
compreensdo ¢ o respeito pelas liderangas femininas. Essa iniciativa pode ajudar a combater
estereotipos de género arraigados e¢ promover relagdes de trabalho mais colaborativas e
respeitosas entre colegas de diferentes géneros na instituigao.

Os resultados desta pesquisa oferecem insights significativos sobre os desafios
enfrentados pelas mulheres em cargos de lideranga na IF estudada. As analises indicam a
persisténcia de desigualdades de género, refletidas em barreiras institucionais, estereotipos
arraigados e resisténcias percebidas a promog¢ado feminina. As sugestoes das entrevistadas para
promover a equidade de género destacam a importancia de politicas organizacionais inclusivas,
capacita¢do continua ¢ uma cultura que valorize as contribui¢cdes das mulheres.

Essas descobertas ndo apenas contribuem para o entendimento académico das
dinamicas de género no setor bancario, mas também fornecem subsidios praticos para a
implementacdao de estratégias que promovam um ambiente de trabalho mais equitativo e

inclusivo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A mulher que procura ser lider, tem salarios mais baixos € menos probabilidades de
receber promog¢des se comparadas aos homens que almejam, ou, atingem as mesmas
colocagdes. A pesquisa demonstrou que as mulheres entrevistadas tem um alto nivel de
instrucdo, porém devido ao seu género enfrentam dificuldades ao ocuparem cargos de
lideranga.

Realizar tornou possivel compreender sobre o cenario das mulheres que buscam estar
na lideranga nas IF em foco, na Instituicdo Financeira empresa esta em que ndo promove tanto
mulheres para cargos de lideranca. Apesar da existéncia de politicas organizacionais

estabelecidas pela instituicdo analisada, nota-se que os desafios praticos das entrevistadas se



sobrepdem as iniciativas existentes até entdo. Sobretudo, quanto o foco da andlise ¢ a obtengdo
de promogdo das mulheres aos cargos de direcao.

Em relacdo as mulheres em cargos de lideranca, nem todas percebem o preconceito a
sua volta. Por ndo sofrerem sempre um preconceito aberto, muitas acham que ele s6 ocorre
com outras pessoas e ndo entendem certas acdes maliciosas como preconceito. Pelas respostas
obtidas, grande parte das entrevistadas ndo percebem a mulher como parte de um grupo de
minorias na sociedade. Assim, os principais obstaculos e desafios sdo: a conscientizagdo frente
ao machismo e suas consequéncias, tais como: salarios desiguais, possibilidades de ascensado
menores na carreira ¢ baixo reconhecimento dos colegas de trabalho para com as capacidades
de lideranga nas equipes, por exemplo. Também pode-se salientar os desafios da maternidade
e da dupla jornada para conciliar vida pessoal e profissional, e as questdes relacionadas com a
aparéncia, algo cobrado das mulheres na sociedade e que t€m sido questionados pelas proprias
mulheres e por pesquisadores da tematica em questao.

Torna-se importante salientar que a presente pesquisa apresenta em sua metodologia
algumas limitacdes sob a dimensdo da abrangéncia da coleta de dados (numero de
entrevistadas) e também, sob a quantidade de Institui¢des Financeiras que compdem o quadro
da analise. A defini¢do de uma IF foi tomada devido a viabilidade de acesso as entrevistadas e
aos dados da empresa. No entanto, pesquisas futuras podem ser reproduzidas a partir do cenario
mais amplo de organizagdes financeiras presentes no Nordeste Goiano. E. promovendo, desta
forma, investiga¢des mais abrangentes a partir do cendrio das politicas institucionais de outras
IF presentes na regido.

Desta forma, o trabalho em questdo abre a possibilidade de pesquisas futuras no cenario
dos estudos organizacionais criticos, podendo se desdobrar em diferentes trajetorias ¢ agendas
de pesquisa futuras sobre a efetividade dos programas de empregabilidade e ascensdo feminina,
ou mesmo, no que tange as oportunidades da lideran¢a da mulher em Institui¢des Financeiras.
Outros desdobramentos possiveis estdo alinhados ao campo das pesquisas que promovam
planos de agdo para que estas instituicoes locais possam fomentar, de forma mais efetiva, a
ascensdo e a lideranca feminina em suas estruturas corporativas. Um passo importante no
processo de modernizagao e de garantia dos direitos das mulheres diante o mercado de trabalho

€ as assimetrias existentes no contexto atual do mesmo.
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7. APENDICE I - ROTEIRO DO QUESTIONARIO

Questao 01) Quais as dificuldades enfrentadas pela mulher no cenario atual quanto ser
promovida na Institui¢do Financeira?

Questio 02) Como tem sido o papel desempenhado por vocé no campo bancario:

Questio 2.1) Os desafios das mulheres em cargos de lideres?

Questao 03) Quais os principais pontos fortes no desempenho de sua fungdo na agéncia em
que trabalha?

Questao 04) Ja trabalhou em uma geréncia. Quais as dificuldades encontradas:

Questao 05) Porque ha uma cerra resisténcia em promover mais homens do que mulheres na
area bancdria:

Questio 06) Como funcionaria de uma IF, quais os desafios encarados em meio a uma
sociedade que muitas vezes ndo encoraja uma mulher no campo da lideranga?

Questao 07) Na sua opinido, o que seria necessario para que pudessem ser dadas mais
oportunidades as mulheres na geréncia?



