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“Adoro mulheres mandonas. Podia estar o dia inteiro
em volta delas. Para mim, mandona ndo é nem um
pouco um termo pejorativo. Significa que a pessoa é
apaixonada e engajada no que faz, é ambiciosa e ndo

se importa em liderar”

Amy Poehler, atriz e escritora-.
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RESUMO

Historicamente, as mulheres sempre foram consideradas inferiores aos homens e com isso
ocuparam um papel restrito as atividades do lar e a criac@o dos filhos, enquanto cabia ao homem
o sustento da casa. Nesse contexto, as transformagdes da for¢a de trabalho no ambito
empresarial refletem na luta didria das mulheres, por espaco dentro das organizacdes. Diante
disso, a presente pesquisa teve como objetivo analisar trajetérias de vida profissional de
mulheres que atuam ou j4 atuaram em cargos de geréncia e/ou supervisao no setor bancério,
buscando compreender seus desafios, dificuldades e conquistas. Para tal, quanto aos
procedimentos metodoldgicos essa pesquisa caracteriza-se como qualitativa, aplicada e
descritiva. A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas com sete mulheres que atuam
ou ja atuaram em cargos de geréncia e supervisio em Instituicdes Bancarias, escolhidas
intencionalmente, pela acessibilidade. A andlise dos dados foi pautada na andlise de contetido
dos discursos. Considerando-se os resultados encontrados, pode-se evidenciar que as
profissionais iniciam sua carreira bancaria em cargos hierarquicamente inferiores € aos poucos
vao conquistando seu espago, o que culmina na mudancga da representacdo feminina, para uma
participacao ativa nas empresas € ndo somente como mae e esposa. Nota-se que as profissionais
sentem as dificuldades de conciliag@o entre vida pessoal e vida profissional, principalmente no
que diz respeito a sobrecarga de trabalho, nas dificuldades de conciliacio entre a carreira e 0
papel de mae e na ocorréncia de assédios e abusos por parte de chefia, colegas e até mesmo
clientes. Com base nisso, as representacdes sociais da mde gestora refletem nas constantes
dificuldades de concilia¢do envolvendo a maternidade, que porventura podem ter influéncia nas
decisdes de vida e nas escolhas por manter-se num cargo hierarquicamente inferior. Apesar
disso, destaca-se que as mulheres ndo percebem de maneira clara e direta dificuldades de acesso
e permanéncia no mercado de trabalho, por ser talvez uma caracteristica de dificil percepcao
em nossa regiao, ou talvez, pelo fato de tratar-se de um fendmeno de dificil verificacdo. Convém
mencionar, que ¢ de fundamental importancia que o trabalho feminino seja reconhecido,
independentemente do setor e que cabe as empresas o papel de ndo apenas inserir, mas de
garantir possibilidades de crescimento e desenvolvimento, com base nos anseios e
caracteristicas de cada profissional.

Palavras- chave: Mulheres. Setor Bancério. Concilia¢do. Carreira.



ABSTRACT

In history, women have always been considered inferior to men, and because of that, had a
restrict role in home activities and the raising of children, while mens held the house. In this
context, the transformations of the workforce in the business sphere reflect on women's daily
struggle for space within organizations. Therefore, this research aimed to identify the social
representations of women who work or have already held positions of management and/or
supervision in the banking sector, based on professional life history. For this, about the
methodological procedures, this research is characterized as qualitative, applied, descriptive
and explanatory, using as basis the Theory of Social Representations. The data collection was
done through interviews with seven women who work or have already held positions of
management and supervision in Banking Institutions, chosen through intentional sampling. The
analysis of the data was done by the method of content analysis of speeches. Considering the
results, it can be evidenced that the professionals begin their banking career in hierarchically
inferior positions and little by little they are conquering their space, what culminates in the
change of the feminine representation, for an active participation in the companies and not only
like mother and wife. It’s noted that the professionals feel the difficulties of conciliation
between personal and professional life, especially in relation to work overload, in the
difficulties of conciliation of career with the role of mother and in the occurrence of harassment
and abuses by the boss, colleagues and even customers. Based on this, the mother's social
representations reflect on the constant difficulties of conciliation involving motherhood, which
may have an influence on the decisions of life and the choices for maintaining a lower
hierarchical position. Despite this, it’s noteworthy that women don’t perceive in a clear and
direct way the difficulties of access and permanence in the labor market, perhaps becuse it’s a
characteristic of difficult perception in our region, or perhaps, because it’s a phenomenon of
difficult verification. It should be mentioned that it’s of fundamental importance that women's
work be recognized, regardless of the sector. And that the role of companies is not only to insert,
but to guarantee possibilities for growth and development, based on the desires and
characteristics of each professional.

Keywords: Women. Banking Sector. Conciliation. Career.
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1 INTRODUCAO

As transformagdes estruturais da forca de trabalho no ambito empresarial, ao abrirem
espaco para a participagcdo feminina nas empresas de todos os segmentos, tém reflexo direto em
uma postura de mudangas que possibilitem a diminui¢do das desigualdades de género no
ambiente profissional.

De acordo com Matos e Borelli (2012), o fim da escravidao e da monarquia, aliado a
intensa urbanizacdo, imigracdo e industrializa¢do, transformou a economia e permitiu o
chamado processo de modernizacdo do Brasil. Essas modificagdes, além de alterarem o perfil
populacional com um significante crescimento demografico, geraram mudangas na participagao
feminina no mercado de trabalho, seja no campo ou nas cidades.

Ao contrario do que se via no inicio do século XX, em que o papel da mulher se
restringia as atividades do lar e a criacdo dos filhos, sendo o marido o provedor do sustento da
familia, é cada vez mais comum as mulheres assumirem essa funcao (PINHEIRO, 2012). Essa
maior participa¢do no mercado de trabalho € reflexo dos altos indices de desemprego dos chefes
das familias no inicio dos anos 90, que obrigou as mulheres a buscar outra fonte de renda
familiar, aliado as mudancas nas composicdes familiares, seja por separagdes, morte do
companheiro ou simples op¢do e a onda crescente de emancipacdo feminina na busca por
igualdade de direitos (SANCHES; GEBRIM, 2003).

Conforme Meinerz (2012) nos ultimos anos foi possivel verificar algumas
transformacoes de costumes, normas e valores sociais em relacdo a feminilidade. Muito disso
se deve ao que hoje é chamado de Movimento Feminista. Foi através da luta das mulheres que
conquistas como, o direito a formagdo superior, direito ao voto e acesso aos mesmos postos de
trabalho e equidade salarial vem sendo alcancados.

No setor bancdrio, o que se viu nos ultimos anos foi um processo de reestruturacio
produtiva. Como consequéncia, as mulheres foram ganhando espago primeiramente nos bancos
publicos e a partir dos anos 1990, nos bancos privados também (DIEESE, 2013). Apesar de
todos os avangos, Santos (2017) destaca que no decorrer da histdria, o trabalho feminino sempre
foi considerado inferior ao masculino. Essa diferenciagao reflete uma dificuldade de insercao e
ascensao no mercado de trabalho formal.

Nao hd um setor em que as mulheres ndo busquem espago, porém essa inser¢ao vem
acompanhada por um alto grau de discriminacdo, ndo somente nos cargos ocupados, mas

principalmente na desigualdade de remunerac@o atribuida a homens e mulheres (PROBST,
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2003). Somado a essas dificuldades, a dupla jornada de trabalho pelo fato de se desdobrarem
para cuidar da familia e do lar e a0 mesmo tempo cumprir com suas atribuicdes no ambiente
profissional, torna-se um agravante nesse cendrio de disparidade.

As mudancas nas relagdes de trabalho estimulam a disputa entre homens e mulheres por
igualdade de oportunidades, posicdes de destaque e reconhecimento profissional. Nesse
contexto, as mulheres buscam desconstruir esteredtipos sociais e culturais que perduram ha
anos para que seja possivel a transposi¢do de barreiras, que ainda permanecem e sdo cada vez
mais dificeis de serem vencidas (CRAMER et al, 2012).

As mulheres, diariamente, lutam por espaco dentro das organizacdes. As desigualdades
de género no mercado de trabalho brasileiro ainda sdao muito notdrias. Na esfera bancéria, essa
realidade ndo € diferente. Segundo dados da Relagdo Anual de Informagées Sociais 2012
(RAIS), o setor bancario era representado por 48,7% de mulheres em 2012. Apesar do aumento
expressivo nas ultimas décadas, elas ainda sdo minoria e recebem 23,9% menos do que os
colegas do género masculino (DIEESE, 2012).

A esfera bancaria, principalmente no setor gerencial, tem exigido cada vez mais de seus
funciondrios. Com a reducdo no quadro de pessoal verificada na maior parte dos bancos
publicos e privados do pais, conciliar diferentes fungdes dentro da institui¢do tornou-se algo
habitual. No caso da mulher, esse cendrio pode ser ainda mais complexo, afinal, € nesse grupo
de profissionais que se evidencia com mais €nfase as dificuldades de conciliacdo entre a vida
pessoal e profissional. Sao as mulheres, que muitas vezes precisam conciliar o papel de gestoras
de uma institui¢do financeira e gestoras de suas proprias casas, considerando familia e filhos.

Além disso, a barreira invisivel, denominada na literatura como o fendmeno do teto de
vidro, que muitas vezes impede ou retarda o crescimento dessas profissionais a cargos mais
elevados nas empresas, deve ser um objeto de estudo, por se tratar de um conceito recente que
afeta direta ou indiretamente a economia como um todo.

Diante do exposto, o presente estudo apresenta a seguinte pergunta de pesquisa: Qual é
a historia de vida profissional de mulheres ocupantes de cargos de geréncia e supervisao

no setor bancario?

1.1 OBJETIVOS

Nesta secdo serdo apresentados os objetivos, tanto o geral como aqueles especificos, a

serem atingidos com a finalidade de responder a pergunta de pesquisa proposta.



13

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar trajetdrias de vida profissional de mulheres que atuam ou ja atuaram em cargos
de geréncia e/ou supervisdo no setor bancdrio, buscando compreender seus desafios,

dificuldades e conquistas.

1.1.2 Objetivos Especificos

a) Descrever o trabalho desenvolvido pelas mulheres nas agéncias bancarias;

b) Verificar quais sdo as principais dificuldades enfrentadas pelas mulheres nos cargos
de geréncia e supervisdo, evidenciando o equilibrio entre vida pessoal e profissional;

c) Descrever os fatores de influéncia para o desenvolvimento da carreira gerencial
feminina;

d) Caracterizar a ocorréncia de discriminacio de género no ambiente organizacional.

1.2 JUSTIFICATIVA

Ao longo dos anos, o trabalho da mulher sempre foi considerado inferior ao dos homens.
Em decorréncia disso, a dificuldade de inser¢do no mercado de trabalho, e, quando inserida, os
obstaculos para o crescimento profissional dentro das organizagdes sdo uma luta didria para as
profissionais femininas dos mais variados setores.

O estudo World Employment Social Outlook: trends for women 2017, em traducao
Perspectivas Sociais e de Emprego no Mundo: tendéncias para mulheres 2017, elaborado pela
Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) revelou que no mundo a taxa de participagdo
feminina no mercado de trabalho € de 49,4%, enquanto a dos homens € de 76,1%. J4 no Brasil,
considerado um pais emergente, esses indices passam para 77,5% e 46,9%, para homens e
mulheres respectivamente, uma diferenca de 30,6% (OIT, 2017).

Apesar de elevarem sua participacdo no mercado de trabalho formal nos ultimos anos,
as desigualdades estdo longe de diminuir. A mulher ainda ganha apenas 76% do saldrio dos
homens. Ao passo que crescem dentro das organizagdes, esse indice diminui, apesar de em

média estudarem 7,6 anos a mais (O GLOBO, 2017).
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A igualdade no dmbito organizacional é importante para combater a desigualdade em
todas as esferas, pois caracteriza a liberdade, dignidade como ser humano e favorece o bem-
estar. As consequéncias do processo discriminatério na esfera empresarial geram reflexos na
satide psicoldgica, em virtude de situacdes de estresse, moral rebaixada e falta de motivacao
que afetam a autoestima e a produtividade. Aliado a isso, combater a discriminagdo € necessario
para a eficiéncia do mercado de trabalho e da competitividade, a medida que permite a expansao
e o desenvolvimento do potencial humano (TADEU, 2008).

Ao mesmo tempo em que, as mulheres superam as dificuldades de inser¢ao no mercado
de trabalho, surge outro impasse: a ascensao a postos de maior hierarquia. Nesse sentido, surge
a expressao teto de vidro. De acordo com Cavazote, Oliveira e Miranda (2010) esse fendmeno
€ caracterizado como uma barreira sutil, mas que impede ou bloqueia o crescimento de
mulheres e minorias a cargos de maior hierarquia dentro das organizagdes. Apesar de ser
também evidenciado em minorias, como negros, passou a ser frequentemente utilizado para
estudos de género. Desse modo, Andrade (2012) destaca que o teto de vidro ndo € justificado
em funcdo da sua transparéncia, mas sim pela sua forca e dificuldade de transposi¢ao.

Trazer para a discussdo estudos que abordem a discriminacdo de género no ambiente
profissional, tem reflexo direto nas a¢des que visam o entendimento e a transformacdo dessa
realidade. Assim, é possivel que as empresas procurem meios de frear essas desigualdades e
aos poucos incluir e valorizar suas profissionais mulheres no contexto empresarial. Ao mesmo
tempo, permite a sociedade como um todo perceber as reais dificuldades da inserc¢do,
permanéncia e valorizacdo feminina dentro das organizacOes para que essa luta por igualdade
seja uma luta de todos.

Para que se mudem paradigmas ja enraizados na sociedade é necessario que o assunto
seja constantemente debatido nos estudos académicos e na esfera empresarial e social de modo
geral. A producdo cientifica tem como objetivo abordar questdes reais que englobem o contexto

social no qual nos inserimos com a intenc¢ao de analisar e posteriormente transformar.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta se¢do, os fundamentos tedricos relevantes para a melhor compreensdo acerca do
estudo proposto serdo apresentados. Dividida em trés tOpicos, primeiramente apresenta-se a
evolucdo histérica da participacdo feminina no mercado de trabalho. Em seguida, evidencia-se
o panorama do setor bancdrio nacional, com énfase para a participacdo feminina no setor, e
posteriormente, serdo abordadas as dificuldades enfrentadas para a ascensdo profissional e

permanéncia nas organizacoes.

2.1 AMULHER E O TRABALHO

Historicamente, as primeiras manifestacdes de divisdo do trabalho ocorreram em virtude
do género. Nesse sentido, os trabalhos de maior prestigio eram sempre incumbidos aos homens,
enquanto que as mulheres eram encarregadas de trabalhos inferiores e quando encontravam
espaco em novas funcdes, eram sempre supervisionadas por alguém do sexo masculino
(SANTOS, 2017).

O intenso ingresso de mulheres no mercado de trabalho € marcado pela Segunda Guerra
Mundial. A necessidade de buscar o sustento de suas familias, enquanto seus maridos lutavam
nas guerras, muitos destes falecendo em combate ou retornando ao final da guerra mutilados e
impossibilitados de trabalhar, fez com que as mulheres passassem a assumir o papel de chefes
da casa (PROBST, 2003).

A partir de entdo surgem os desafios. Muito embora venham conquistando espaco dentro
das organizacdes ao longo dos anos, a participacdo feminina ainda é baixa, principalmente em
cargos de chefia dentro das organizagdes. As dificuldades para manter-se no mercado de
trabalho sdo constantes. Galgar cargos de maior hierarquia, muitas vezes, tem esbarrado na
concilia¢do entre o papel profissional e o papel de mie e esposa, administradora de um lar. E

nesse sentido que os topicos a seguir tratardo do tema trabalho feminino.

2.1.1 Participacao Feminina no mercado de trabalho

Ao abordar questdes referentes a realidade feminina dentro das organizagdes, é
importante refletir sobre o conceito de género. De acordo com Cappelle et al (2004) as relagdes

de género no ambito empresarial, sdo muito mais complexas do que a simples diferenciacao
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entre homens e mulheres. Ao permitir uma perspectiva mais ampla, verifica-se uma melhor
interpretacdo da interacdo entre homens e mulheres, de acordo com regras do ambiente social
e se reconhece que modificagdes nos hdbitos e condi¢des de vida, aliadas as inovagdes
tecnoldgicas e o desenvolvimento sociocultural, sejam incluidos nessa andlise.

Como destacam Costa, Silvera e Madeira (2012), o conceito cientifico das relagdes de
género tem origem intrinseca no movimento feminista do século XIX. Primeiramente, as
reivindicagdes se voltavam ao direito ao voto feminino, enquanto a partir dos anos 60, passa-se
a produzir livros e artigos levantando a opressdo de maneira mais categodrica.

Conforme Scott (1985 apud MEINERZ, 2012, p. 54):

o género ndo é um reflexo do sexo bioldgico e, sim, uma construcio social. Ao dizer
isso, estamos considerando que a atribui¢do de significados masculinos ou femininos
estd relacionada aos elementos de classe social, orientacdo sexual, fase de vida,
especificidades étnicas, religiosas, questdes politicas, de tal forma que ndo podemos
pensar em um masculino e um feminino e, sim, numa pluralidade de “masculinidades”
e “feminilidades” (SCOTT (1985 apud MEINERZ, 2012, p. 54)).

Nesse sentido, a ideologia feminista ou movimento feminista, teve seu surgimento
durante a Revolucdo Francesa. Trata-se de um movimento que visa fortalecer o papel social da
mulher, utilizando-se para isso duas crencas basicas: a de que as mulheres estdo em
desvantagem por serem mulheres € a de que essa desvantagem nio s6 pode como deve ser
desfeita (HEYWOOD, 2010).

Ao longo dos séculos, o papel da mulher foi ganhando novos rumos, seja no ambito
social ou até mesmo na esfera pessoal. De acordo com Kanan (2010), enquanto no século XIX,
a mulher teve grande importancia no processo de abolicdo da escravatura, no pensamento
republicano e na crise politica nacional, no século XX na intensa mobilizagcdo pelo direito a
voto e nos movimentos sociais em busca por melhorias, a mulher passou a assumir uma nova
posi¢cdo, menos submissa € mais participativa.

O movimento feminista garantiu uma maior visibilidade para as mulheres e permitiu a
compreensdo de que o género feminino ndo se tratava mais de um grupo oprimido, ou seja, as
vitimas de uma sociedade repressora, preconceituosa e discriminatéria. O que era necessario
era recriar a relagdo com o género masculino, tornando-a mais proxima (SILVA, 2010).

Querino, Domingues e Luz (2013), complementam que houve um aumento significativo
da participacdo feminina no mercado de trabalho no inicio do século XX, favorecido pelo
crescimento da industria. Essa nova realidade deu-se pela necessidade das mulheres manterem

seus lares, enquanto seus maridos lutavam nas guerras.
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Apesar disso, Rago (2010) destaca que nesse periodo, grande parte do proletariado
brasileiro era composto por mulheres e criangas, lembradas por sua fragilidade. Nesse contexto,

a autora complementa que:

apesar das muitas greves e mobilizagdes politicas que realizaram contra a exploragao
do trabalho nos estabelecimentos fabris entre 1890 e 1930, as operdrias foram, na
grande maioria das vezes, descritas como “mocinhas infelizes e frageis”. Apareciam
desprotegidas e emocionalmente vulnerdveis aos olhos da sociedade, e por isso
podiam ser presas da ambicao masculina (RAGO, 2010, p. 578).

Partindo desse pressuposto, desde crianga, a mulher € moldada para assumir fungdes
consideradas inferiores, os trabalhos “mais femininos”, que geralmente nao exigem grande
qualificacdo e pagam saldrios inferiores. Essas atribui¢des se devem principalmente em virtude
das caracteristicas que sdo facilmente mais notdrias no sexo feminino, por exemplo, paciéncia,
delicadeza e atencao.

Os gestores vém apostando nesses valores femininos, tais como a aceitacao e facilidade
para o trabalho em equipe, a capacidade de persuasdo e a facilidade de cooperacgao, frente a
valores como individualismo, autoritarismo e competitividade entre colegas de trabalho
(BAYLAO; SCHETTINO, 2014, PROBST, 2003).

Outro conceito que vem sendo bastante debatido na esfera feminina é o empoderamento.
De acordo com Neves (2011), esse conceito refere-se ao poder encontrado pela mulher para a
pratica de agdes que lhe conferem consciéncia de liberdade. Pode ser entendido como a
desconstrugdo de barreiras que anteriormente eram vistas como um empecilho para praticar as
acoes desejadas, ou seja, a percep¢ao de seu estado de inferioridade na sociedade e a sua forca
de vontade para alterar essa posicao.

Dessa forma, o empoderamento feminino tem sido uma conquista gradativa, ou seja,
uma constru¢do individual e coletiva, da autonomia do sexo feminino. Acompanhando essa
onda de emancipacao, surge também o crescimento das profissionais empreendedoras. Segundo
um estudo desenvolvido pelo Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas
(SEBRAE), divulgado em 2015, o Brasil possui mais de 7,3 milhdes de mulheres
empreendedoras, o que representa mais de 30% do total de empreendedores que empregam no
pais (SEBRAE, 2015).

No Brasil, houve também um aumento da participacdo feminina em cargos de maior
prestigio. Atualmente, as mulheres ocupam cerca de 19% dos cargos de alto escaldo nas
empresas brasileiras, enquanto o indice médio global € de 24%. Esse € um reflexo das principais

economias da regido, tais como México e Argentina. Na América Latina, as mulheres lideres
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figuram principalmente no setor de Servigos, nas dreas de midia e telecomunicacdes (35%),
seguidas pela érea financeira (34%) (G1 ECONOMIA, 2016).

Apesar disso, o trabalho doméstico ainda € o posto mais ocupado pelas mulheres,
concentrando 14% da populagao feminina brasileira, ou em nimeros, 5,9 milhdes de mulheres.
Dentro desse grupo, as mulheres negras sdao a maioria (IPEA, 2016).

Ainda cabe destacar que as mulheres sdo as principais vitimas de assédio dentro das
organizacgdes, seja ele moral ou sexual (ANDRADE, 2016). Enquanto no assédio sexual, o
agressor tem como objetivo a dominacio da vitima para o favorecimento sexual, muitas vezes
com base em chantagens, o assédio moral tem uma abordagem mais ampla, podendo inclusive
absorver o assédio sexual, j4 que busca eliminar a vitima do ambiente de trabalho por meio do
terror psicoldgico. Em ambos os casos, se traduzem em comportamentos que tornam o ambiente
organizacional degradante e insuportdvel, atingindo a integridade psicofisica da vitima, além
de agredir sua personalidade (CARVALHO, 2009).

Nesse sentido, Santos (2017) salienta que embora a legislacdo trate essa questdo de
maneira genérica, portanto, sem distin¢ao de género, a prética processual trabalhista e a propria
questao historica apontam que as maiores vitimas de assédio nas relacdes de trabalho sdo as
mulheres, enquanto os casos verificados em que as vitimas sdo homens aparecem em
proporcdes muito menores € em teor menos grave.

Mundialmente, nas dltimas décadas houve avangos na educagdo, com maior acesso das
mulheres a escolarizagdo e qualificacdo, aumento no nimero de mulheres no mercado de
trabalho, ocupando inclusive cargos de maior poder e lideranca. Porém, o que se viu até o
momento foram ganhos parciais. Talvez seja possivel construirmos uma sociedade sem
desigualdades sociais de género no século XXI, contudo existem muitas barreiras e obstaculos
que ainda precisam ser superadas e colocadas no centro de politicas publicas (ALVES, 2016).

E preciso muito mais do que incluir. E necessario valorizar as mulheres enquanto
profissionais e permitir caminhos para o enriquecimento tanto pessoal, quanto profissional. E
fundamental garantir que as mulheres lutem por novas posi¢des em cargos mais altos e de maior
destaque, de maneira justa e de acordo com suas aptiddes, sem serem desmerecidas

simplesmente por sua condi¢ao feminina.
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2.1.2 Conciliacoes: Carreira, Trabalho e Familia

A organizacdo do trabalho tem privilegiado o desempenho das empresas e sua
capacidade de competir em meio as turbuléncias do mercado, sem dar a devida atengao as
caracteristicas dos profissionais enquanto seres humanos. Schmidt (2010) frisa que o ambiente
de trabalho tem papel fundamental para a satide dos profissionais. Segundo a autora, quando o
ambiente ¢ desagraddvel, seja por fatores de risco fisicos, quimicos, biolégicos ou mecanicos,
além de infraestrutura e condi¢des inadequadas de trabalho, podem ocorrer sintomas psiquicos,
além de tensdo e ansiedades que t€m como reflexo o aparecimento de sintomas também fisicos.

Para se manterem competitivas, as empresas buscam da tecnologia para intensificar o
ritmo de trabalho ao passo em que reduzem seu quadro de funciondrios. Essa acdo tem como
consequéncia o aumento dos transtornos psicolégicos € o comprometimento fisico dos
profissionais (OLIVEIRA; SOUZA, 2015). Os chamados Distirbios Osteomusculares do
Trabalho (DORT) e as Lesdes por Esforcos Repetitivos (LER) sdo verificados
predominantemente em mulheres em virtude da maior exposi¢do feminina frente ao problema.
Isso se deve principalmente, pelo fato das mulheres realizarem tarefas mais repetitivas e
monotonas (PICOLOTO; SILVEIRA, 2008).

Nesse sentido, Graup (2012) salienta que € necessdrio preocupar-se com a organizacao
e a divisdo das tarefas, visando compreender a desigual distribui¢do das doengas relacionadas
ao trabalho nos diferentes gé€neros, ja que essas condi¢des sdo frequentemente mais notdrias
nas mulheres. Por sua vez, Aquino, Menezes e Marinho (1995, p. 286) destacam a importancia

dos estudos sobre o desgaste fisico das profissionais, considerando a dupla jornada de trabalho.

[...] o estudo do desgaste fisico no trabalho ndo pode se restringir ao trabalho
profissional, porque ao contrdrio da maioria dos homens que ao chegar a casa, mesmo
que por poucas horas, terd espaco para o descanso e o sono, as mulheres enfrentam
uma outra jornada, muitas vezes mais penosa e mais desgastante (AQUINO;
MENEZES; MARINHO, 1995, p. 286).

A dupla jornada de trabalho, segundo Lima et al (2010) é caracterizada pelo duplo
compromisso social firmado pelas mulheres. O primeiro refere-se ao ambito privado ou
familiar, pelo zelo da casa e dos filhos, enquanto que o segundo estd relacionado a esfera
privada ou o compromisso profissional em relacdo ao trabalho. A dupla jornada reproduz a
sociedade machista e patriarcal que confere exclusivamente a mulher as responsabilidades pelo

lar.
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Em um estudo desenvolvido por Machado e Silva (2014) verificou-se que ser chefe no
ambito profissional tem um efeito positivo sobre a probabilidade de insatisfagdo no trabalho.
Segundo as autoras, isso se deve, provavelmente, ao fato de que mulheres que acumulam a
funcdo de chefe de familia com o exercicio profissional tendem a se sentir mais sobrecarregadas
e insatisfeitas com esse duplo papel.

Uma vez que as mulheres representam uma parte significativa do trabalho nao
regularizado ou marginalizado, torna-se dificil a defesa da saide e a implantagdo de medidas
de controle e prevencio, ja que a exposi¢do € mais ampla. Percebe-se ainda, que as mulheres
enfrentam outros riscos no processo reprodutivo ou relacionados ao género que tem influéncia
em sua saude fisica e psicoldgica, tais como situagdes de assédio, discriminacdo e dupla jornada
de trabalho (TADEU, 2008).

Segundo Vaz (2013, p. 768) ao passo em que as barreiras socio-historicas enfrentadas
pelas mulheres sdo rompidas, cresce a busca por respostas para a persisténcia masculina nas

posicdes elevadas. De acordo com a autora:

as mulheres se autoexcluem dos cargos de lideranga e mesmo de carreiras de maior
prestigio e remuneracdo em razdo da interiorizacdo de normas de socializacdo que
pregam a necessidade de serem atenciosas e prestativas — qualidades conflitantes com
a ambicdo profissional. Adicionalmente, porque desejam evitar os obstidculos e
conflitos que anteveem para conciliar suas vidas profissionais e familiares, e que
normalmente sdo potencializados nas posi¢cdes de comando e nas carreiras de maior
prestigio (VAZ, 2013, p. 768).

Conforme Aquino, Menezes e Marinho (1995, p. 286) ndo se tratam apenas dos fatores
de risco vivenciados pelas profissionais, mas o esforco gerado pela necessidade de conciliacao
dos dois trabalhos (em casa e na empresa) causa ansiedade e tensdes. Embora isso seja uma
realidade, suas implicagOes na satde fisica e mental das mulheres ainda devem ser objetos de
estudo.

Andrade (2012) contrapde essa ideia em seu estudo com mulheres executivas
brasileiras. Por se tratar de um grupo especifico, cujos rendimentos sao muito maiores do que
a maior parte das brasileiras e estdo no mesmo patamar dos rendimentos masculinos, verifica-
se nessas profissionais que a dupla jornada de trabalho ndo é uma caracteristica vivenciada,
uma vez que as atividades do lar s@o terceirizadas e cabem a essas profissionais apenas a

contratagdo e o gerenciamento.

Ferreira (2015, p. 131) nos traz uma nova abrangéncia para a discriminacdo de género.

No Brasil, os movimentos emancipatérios da mulher t€m configuragdes diversas, tais
como longevidade do trabalho escravo, incorporagao tardia da mulher de classe média
na esfera publica e finalmente a coexisténcia de relagdes sociais hibridas em que novas
e antigas ordens sdo simultdneas. Em sociedades multirracionais, sobretudo nestas de
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capitalismo tardio, as desigualdades de género ultrapassam a polarizagdo feminino
versus masculino, e se evidenciam, portanto, no mesmo género (FERREIRA, 2015,
p. 131).

Cacciamali e Hirata (2005) destacam que a discrimina¢do da mulher no mercado de
trabalho € ainda maior ao se tratar da mulher negra. Revelada através de mecanismos de
segregacdo social e ocupacional, instaurados e mantidos pela sociedade patriarcal que criam
menores oportunidades de mobilidade vertical, estabelecendo saldrios inferiores. O papel social
da mulher refere-se a familia e a reproducdo bioldgica contribui para a manutengdo das
desigualdades, seja por meio de remuneracdes inferiores ou por menores investimentos em
qualificacdo e treinamento.

De acordo com dados divulgados pela Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios
(Pnad) desenvolvida pelo IBGE, em 2016 o rendimento do trabalho foi de R$ 2.380,00 para
homens e R$ 1.836,00 para mulheres, uma diferenca de 23%. Ao analisarmos a raga, o
rendimento dos brancos (R$ 2.810,00) era superior aos pardos (R$ 1.524,00) em 84% e aos
negros (R$ 1.547,00) em 82% (O GLOBO, 2017).

Combater a discriminacao na esfera empresarial € uma estratégia relevante para eliminar
todas as formas de discriminagdo da sociedade, e assim, superar prejuizos e esteredtipos ja
enraizados no contexto em que vivemos (TADEU, 2008).

Embora ainda existam muitas mulheres fora do mercado de trabalho, € crescente a
quantidade de profissionais competindo de igual forma, ou at€¢ mesmo de maneira superior, por
espaco na esfera econdmica, politica e social. Isso € reflexo de uma postura atuante, nao apenas
por seus proprios esforcos, mas pelas exigéncias do mundo moderno, que faz com que homens
abram mao de sua postura dominadora e entendam a necessidade de uma parceria enriquecedora
entre homens e mulheres (SERPA, 2010).

Andrade et al (2002, p. 4) destacam que ¢ necessario “perceber a convivéncia de
individuos com caracteristicas diversas, ndo como mecanismo de distin¢do de oportunidades,
mas como instrumento de potencializacdo de novas solugdes e diferentes horizontes”. Dessa
forma, a valorizacdo profissional e a possibilidade de condi¢des dignas de trabalho, em um
ambiente motivado e propicio ao crescimento individual e social, torna-se uma necessidade

para aqueles que querem se manter competitivos num mercado cada vez mais concorrido.
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2.1.3 Teto de Vidro e a Carreira Feminina

Ao contrdrio do que se via até algum tempo atrds, a importancia do capital humano
encontra-se cada vez mais debatida no ambito educacional, na formagdo dos profissionais e
consequentemente mais percebida dentro das organiza¢des. Manifestado em todas as acdes da
vida, o capital intelectual tem papel fundamental na criacdo de valor para a organizacao.

Apesar dessa visdo mais abrangente, a discrimina¢do de género ainda é muito nitida no
contexto social e organizacional em que estamos inseridos. Historicamente, a discriminagao
entre homens e mulheres vem ocorrendo ao longo dos anos, possivelmente em todas as
civilizagdes. Com base em um conceito filos6fico denominado de “essencialismo genérico”,
que defende a existéncia de naturezas desiguais entre homens e mulheres, a mulher sempre foi
tratada como um ser inferior, enquanto ao homem foi conferida uma condic¢ao de superioridade
e dominagdo. Assim, acreditava-se que essa condicdo além de natural, era imutavel
(CARVALHO et al, 2001).

Muito embora, tenham ocorrido grandes conquistas para as mulheres em termos de
legislacdo e garantia de direitos, € inegdvel que as manifestacdes que revelam o dominio
masculino frente ao feminino ainda sdo frequentemente visiveis, seja no ambito doméstico,
como nas organizagdes. Conforme Tadeu (2008), a caracteristica patriarcal e machista da
sociedade brasileira favorece a marginalizacao do trabalho feminino frente ao masculino, apesar
do crescimento da participacdo das mulheres no mercado de trabalho vivenciada nos ultimos
anos.

Complementando essa visao, Coan (2008) salienta que o papel da mulher até o inicio
do século XIX era muito restrito e submisso. Primeiramente a submissdo era em relagdo ao pai,
para posteriormente ser ao esposo. N@o havia participacio feminina na esfera social, nem em
termos de economia.

E nesse sentido que Cavazzotte, Oliveira e Miranda (2010) salientam que as relagdes de
género ainda sdo muito assimétricas, especialmente em relagio ao nivel salarial e ao acesso a
posi¢cdes de maior prestigio e representatividade dentro das organizagdes, apesar de todos os
avancos ocorridos nos ultimos anos. Como consequéncia, estudos relevam que quanto mais alto
o grau de escolaridade e o cargo ocupado, maior € a desigualdade de género. Nos cargos de
geréncia ou direcdo as mulheres ganham o equivalente a 68% do saldrio dos homens (O
GLOBO, 2017).

Desse modo, embora consiga inserir-se no mercado de trabalho, a divisdo sexual do

trabalho remete as constantes dificuldades para o crescimento e acesso aos postos de maior
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prestigio. Enquanto que aos homens sao conferidas posi¢des de destaque e cargos de decisao,
as mulheres concentram-se em posi¢cdes menos valorizadas socialmente (TOURINHO, 2012;
PAULA, 2013; SOUZA, 2014). Essa dificuldade de ascensao aos cargos de alta hierarquia pelas
mulheres, em virtude de sua condi¢do de mulher, descreve um conceito introduzido nos Estados
Unidos nos anos 1980: o teto de vidro (STEIL, 1997).

Andrade (2012, p.14) descreve o fendmeno do teto de vidro como a “barreira invisivel
que dificulta a ascensdao de mulheres a cargos executivos nas empresas”. De acordo com Rocha
(2006) a ocorréncia do teto de vidro € caracterizada como uma instigante metifora, ao passo
em que € mais fécil se estilhagcar um vidro, suspendendo-o enquanto barreira e adentrando novos
espacos, do que ir ao encontro de novas estruturas, mais rigidas, como o marmore e o granito.

Como aponta Coelho (2006) a literatura apresenta duas énfases para o fendmeno do teto
de vidro: a discriminacdo e a diferenca comportamental entre homens e mulheres. Pelo
primeiro, o empregador tem preferéncia por contratar homens, mesmo que em produtividades
idénticas, por questdes culturais e psicoldgicas. Quando considera produtividades variadas,
julga que em média, mulheres sdo menos produtivas do que homens. J4 a diferenca
comportamental entre homens e mulheres supde que cabe as mulheres atividades extras, que
ndo sdo incumbidas aos homens, como cuidar da casa e dos filhos, e por isso refletem em
vinculos profissionais mais instaveis (COELHO, 2006).

A teoria da identidade social e teoria das relagdes de poder nas organizacdes
possibilitam uma melhor compreensao acerca do fendmeno do teto de vidro. A representacao
masculina de poder nas organizacdes engloba uma questao psicoldgica que garante a sensacao
de auto-estima e diferenciacdo, que complementada pela teoria do poder, permite afirmar que
as decisoes desse grupo tém uma tendéncia a seguir a Idgica do interesse proprio (STEIL, 1997).

Seguindo a ideia de Rocha (2006) romper o “teto de vidro” tem como resultado a
geragdo de ruidos e isso de certo modo chama a atenc¢ao. Para que ele seja rompido € necessario
coragem e enfrentamento por parte das mulheres, para assim possibilitar a destruicao de uma
situac@o que inibe a busca pela equidade de género no ambiente de trabalho.

O contexto do teto de vidro quebra uma justificativa que tem sido usada para explicar
essa distingdo de género ao longo dos anos. Segundo essa justificativa, mulheres ndo atingem
determinados cargos em virtude de sua dedicacao a familia e ao lar ao passo em que ndo se
dedicam ao trabalho com o interesse necessario, o0 que nao € visto nesse sentido, ja que a
expressao se refere as mulheres com competéncia, qualificagdo e dedicacdo necessdrias para
assumir determinadas funcdes e que mesmo assim sdo barradas, por questdes meramente

discriminatérias ndo justificadas por sua capacidade (SANTOS, 2017).
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Apesar de a legislagdo garantir a igualdade para ambos os sexos, o que se vé € uma
segmentacdo dos postos de trabalho, expressando a desigualdade das relacdes de gé€nero. Isso
tem como consequéncia a geragao de “guetos femininos” de trabalho nas empresas. Essas
priticas vém sendo adotadas pelas empresas no processo organizacional, justificando-se pela
minimizacao de custos e aumento da produtividade (SEGNINI, 1998).

De acordo com Tadeu (2008), as dificuldades enfrentadas pelas mulheres na busca por
acesso ao mercado de trabalho, e consequentemente, as barreiras que lhe sdo impostas na luta
por promogdes e acesso aos cargos de maior hierarquia e niveis superiores, além de injustas,
tém como consequéncias a percep¢ao de um saldrio inferior e a constante frustracdo na carreira.

A remuneragdo feminina continua sendo inferior a masculina, reflexo de um histérico
de discriminagdo de género, seja financeira ou social. Apesar de se desdobrarem para dedicar-
se as tarefas de casa e os cuidados com os filhos, ainda € importante mencionar que somente
nos ultimos anos o trabalho doméstico é reconhecido como socialmente ttil (LIMA et al, 2010).

A segregacdo ocupacional apresenta, portanto, caracteristicas imediatas. Além de afetar
o mercado de trabalho de maneira negativa, denota nas mulheres um sentimento de prejuizo em
relacdo ao saldrio e assim, sentindo-se menosprezadas em sua condi¢do social e econdmica, o
que tem consequéncias na esfera educacional e na formacao profissional, a0 mesmo tempo em
que o antagonismo do mercado interfere nas decisdes sobre possiveis estudos ou de suas
relacdes familiares, considerando a concep¢ao (TADEU, 2008).

Conforme Coan (2008) o fato de conseguir atingir cargos predominantemente
masculinos € reflexo de uma maior qualificagdo. Porém, apesar de estarem em todos os setores,
as mulheres ainda sdo minorias em cargos de chefia e dire¢cdo, embora muitas vezes sua
qualificacdo e preparo seja maior, 0 tempo necessdrio para conseguir atingir esses cargos ¢é
consideravelmente maior.

Romper o teto de vidro € um desafio constante para as profissionais. Apesar de
apresentarem qualificacdo suficiente para competir de maneira igualitiria com homens e
mulheres, a ascensdo profissional feminina exige um processo de dedicacdo e esforco

permanente, aliado ao combate continuo de preconceitos ja enraizados na sociedade.

2.2 SETOR BANCARIO NO BRASIL

A existéncia de um Sistema Financeiro que cumpra com suas funcdes primordiais de

ofertar crédito, transferir recursos, centralizar o capital e dividir riscos, € fator essencial para o
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desenvolvimento econdmico de um pais (OLIVEIRA, 2003). Com o fim da Segunda Guerra
Mundial, passou a ser papel do Estado a tarefa de estimular e potencializar o processo
econdmico, com base em uma construgdo tedrica keynesiana. Como reflexo, o setor bancario
figura entre os setores em que hd uma maior presencga do Estado, principalmente nos paises em
desenvolvimento (SEABRA et al, 2009).

O Sistema Financeiro pode ser definido como um conjunto de mercados aonde os
recursos sao direcionados ou alocados conforme a demanda. Desse modo, consiste em um dos
elementos mais relevantes para a economia de um pais, j4 que a movimentacdo de recursos
garante uma maior liquidez e circulagdo da moeda (FERREIRA, 2014).

Complementando essa visdo, Marques (2011) destaca que o Sistema Financeiro
Nacional, composto por instrumentos e instituicdes financeiras publicas e privadas que atuam
no Brasil, tem como objetivo a distribui¢do dos recursos dos agentes superavitdrios para os
deficitarios. O crédito, disponibilizado pelo sistema bancédrio aos agentes e segmentos
econOmicos, permite o crescimento da economia pelo aumento do poder de compra das familias
e a melhoria dos investimentos nos setores produtivos e de infraestrutura, tendo dessa forma,
uma importante fun¢do no desenvolvimento econdmico nacional.

Conforme Oliveira (2003), no século XIX surgiram as primeiras institui¢des financeiras
no Brasil, chamadas de casas bancdrias ou bancos comerciais. Sua finalidade era dar suporte as
atividades mercantis urbanas da época. Nesse periodo, as atividades concentravam-se no setor
primdrio, com énfase na comercializacdo de café e exportacdo, dessa forma, as casas bancérias
conseguiam atender as necessidades de crédito da economia, j4 que ndo eram necessarios
grandes mecanismos de intermediacdo de recursos.

E nesse contexto que em 1808 surge a primeira instituicdo de crédito do pais, o Banco
do Brasil. Sendo classificada como uma sociedade de economia mista, desde o inicio de suas
atividades consolida-se como uma das institui¢des financeiras mais reconhecidas do pais. Apos
o seu surgimento, foi criada também a Caixa Econdmica Federal e posteriormente, a partir de
1838 surgem os bancos comerciais de iniciativa privada (OLIVEIRA, 2003).

A estrutura atual do sistema financeiro, sobretudo no setor bancario teve origem na
grande reforma financeira ocorrida em 1964, com a constituicdo do mercado de capitais € a
institui¢do do Banco Central. Com o passar do tempo, os mecanismos de captacado e aplicacao
dos recursos pelos bancos publicos e privados foram sendo aperfei¢coadas, consolidando esse
mercado hoje chamado de bancos de varejo. Enquanto as necessidades de curto prazo sio
satisfeitas pelos bancos privados, as necessidades de longo prazo sdo atendidas pelo mercado

de capitais ou pelo sistema de crédito piblico (NETO; PAULI, 2008).
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De acordo com Marques (2011), ainda que os bancos publicos estejam incluidos em um
subsistema normativo, apresentam caracteristicas de bancos comerciais. Apesar das
caracteristicas peculiares, Lima (2011) salienta que cada instituicdo apresenta um papel
diferente na distribuicdo dos recursos captados, com destaque para a Caixa Economica Federal
(CEF) com o crédito imobilidrio no setor habitacional, o Banco do Brasil e sua contribuicao
com o desenvolvimento agricola e o agronegdcio e os bancos privados impulsionando as médias
e grandes empresas.

Apesar das muitas criticas quanto a sua real necessidade na economia, Seabra et al
(2009, p. 99) destacam a importancia dos bancos publicos sob a perspectiva da politica de

desenvolvimento.

Os bancos sob controle do Estado se justificam pelo fomento a setores da economia
em que o setor privado normalmente nao tem interesse em investir, além de regides
geogréaficas menos desenvolvidas, como o caso das regides Norte e Nordeste do
Brasil. [...] sob o aspecto da autonomia politica, justifica-se a existéncia de bancos
publicos em paises dependentes de investimentos estrangeiros no setor bancério pelo
fato de que estes podem ter comprometido seu balango de pagamentos em funcdo de
instabilidades externas ou do envio de lucros para outros paises (SEABRA et al, 2009,
p- 99).

Além da diferenciacdo entre bancos publicos e privados, surge entdo outra vertente
amplamente difundida em nossa regido: as cooperativas de crédito. Jacques e Gongalves (2016)
destacam que o setor cooperativo € de extrema importancia, principalmente para a propria
comunidade no qual estd inserido. Isso se deve pela representacdo de iniciativas promovidas
pelos proprios cidaddos, em especial na formagao de poupanca e financiamento para iniciativas
empresariais, que geram empregos e desenvolvimento para economia, além de distribuicao de
renda.

Tal como ocorre em qualquer organizagdo, a reestruturacio dos processos de trabalho é
uma caracteristica marcante para a adequacao frente as novas condi¢cdes impostas pelo mercado.
Com o sistema bancdrio a realidade nao é diferente. Segundo Camargo (2009), desde os anos
de 1990, o setor bancério brasileiro vem sofrendo um processo de reestruturacdo € mudanca,
seguindo uma tendéncia mundial. Essa acdo culminou em um processo de abertura comercial e
financeira que permitiu uma intensa abertura para os bancos estrangeiros, através do processo
de fusdes e aquisi¢Oes, refletindo em um aumento da concentragdo bancdria.

Com o intuito de ndo prejudicar a imagem do sistema financeiro frente ao receio de uma

crise sistémica, o Banco Central instituiu em novembro de 1995 o Programa de Estimulo a

Reestruturacdo e ao Fortalecimento do Sistema Financeiro Nacional (PROER), com o intuito
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de recuperar as instituicdes financeiras com risco de insolvéncia (NETO; PAULI, 2008,
SEGNINI, 1999).

Como consequéncia, os bancos tiveram uma importante contribuicdo na reestruturacao
financeira dos ultimos 30 anos. Sob influéncia do Plano Real, reduziu-se a especulacdo
financeira, os juros e a inflacdo elevados, dessa forma a reestruturacao foi necessdria para captar
mais e emprestar mais, permitindo que os gastos com funciondrios fossem reduzidos para se
ampliar os investimentos em tecnologia de informacgdo (LIMA, 2011).

De acordo com Colombi (2014), a reestruturagdo do trabalho bancdrio buscou garantir
a competitividade através da necessidade de reducdo dos custos operacionais pela terceirizagao,
0s avancos em tecnologia, as novas formas de gestdo e organizacdo do trabalho e uma maior
diversificacdo dos servicos e produtos financeiros. Como consequéncia, o trabalho em si
também sofreu grandes alteracOes, com destaque para a simplificacdo de tarefas,
individualizacdo do trabalho, agilidade e automatizagdo dos processos € a intensificacdo da
jornada de trabalho.

Novos atributos passaram a ser exigidos dos profissionais, como um amplo
conhecimento do mercado financeiro, o dominio das tecnologias disponiveis, habilidades para
o relacionamento com cliente e prospeccdo de vendas, além da flexibilidade e adaptabilidade
as diferentes situagdes, o que ndo era uma caracteristica do trabalho realizado anteriormente,
em que o “manual” era rigorosamente seguido (MERLO; BARBARINI, 2002).

Surge entdo uma tendéncia recente em todos os mercados: a qualificacdo. Conforme
Pereira (2007) passa a ser requerida do trabalhador uma educagdo constante para acompanhar
as continuas inovacdes e ndo se tornar obsoleto. Do mesmo modo, as empresas precisam
admitir, reter e investir em seus melhores profissionais, como forma de manter-se competitiva.

A introducio da tecnologia no ambiente de trabalho tem interferéncia direta nos modos
de trabalhar. No trabalho bancério, essa nova conjuntura tem influéncia na automatizagao dos
processos, no intelecto do trabalho, que requer uma maior capacitagdo e qualificacdo e no
consequente aumento do desemprego (GRISCI; BESSI, 2004).

Merlo e Barbarini (2002) salientam que o aumento da qualificacdo trouxe consigo uma
elevada carga de trabalho e o aumento das pressoes. Os treinamentos passaram a ser realizados
fora dos hordrios de trabalho e em feriados, comprometendo os periodos destinados ao lazer,
bem como os investimentos em requalificacdo, antes oferecidos pelos préprios bancos, tornam-
se agora responsabilidade do profissional, como um requisito bdsico para promocdes e até para

a manutencdo do emprego.
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Complementando, Grisci e Bessi (2004), destacam que a cobranca excessiva por metas,
fez com que os trabalhadores bancérios se sentissem como recursos utilizados apenas com o
propésito de atingir determinado fim, o que fez com que as metas e o lucro para a organiza¢do
se sobrepusessem as necessidades desses profissionais. Os trabalhadores bancarios precisaram
adaptar-se as mudancas, auxiliados pelas novas tecnologias.

Dessa forma, os modos de ser do trabalhador bancario foram transformados. Em um
estudo com os caixas executivos de uma agéncia bancdria, desenvolvido por Merlo e Barbarini
(2002), constatou-se que o cotidiano desses trabalhadores é cercado de inseguranca,
estranhamento, desorientacdo e uma sensacdo de impoténcia, principalmente em virtude das
mudancas constantes a que sdo expostos e a falta de valorizacdo enquanto profissionais.

Desse modo, verifica-se que tal como ocorre em diversos setores da economia, a busca
por resultados organizacionais, muitas vezes, se sobrepOe as reais necessidades dos
profissionais. O que € requerido cada vez mais pelas empresas, sdo profissionais qualificados e
flexiveis para se adequar as constantes mudangas na esfera organizacional que permeiam o

mercado de trabalho competitivo.

2.2.1 Participacao Feminina no Setor Bancario Brasileiro

Por muito tempo, as mulheres foram consideradas inferiores, submissas e até de certa
forma “invisiveis” na sociedade, cuja fungdo se restringia as atividades do lar e criagdao dos
filhos. Nesse sentido, Viegas (2010) destaca que a inser¢ao da mulher no mercado de trabalho
foi cercada por muitas barreiras, como construcdes sociais e a baixa valoriza¢do. Apesar disso,
aos poucos as mulheres foram adentrando aos cargos antes ocupados somente por homens, se
especializando e garantindo uma nova legislacdo que garantisse grande parte dos direitos
conquistados até hoje.

Acompanhando a mudanca estrutural e de trabalho, a entrada das mulheres no setor
bancario ocorreu a partir dos anos 60, impulsionada pelo fato de que somente no final dessa
década foi concedido a elas o direito de se inscrever em concursos publicos para os bancos
estatais brasileiros e a partir de entdo, a participacdo feminina aumentou gradativamente
(SEGNINI, 1999).

Araujo (2003) destaca que a automacgdo a as mudangas organizacionais, entre elas com
destaque para a implementacao de novos programas de gerenciamento e qualidade total, aliadas
a terceirizacdo, tiveram impactos relacionados a redugcdo dos postos de trabalho e a

“feminizacao” do trabalho bancdrio.
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Complementando essa visdo, Jinkings (2006) destaca que as transformagdes politicas e
econdmicas modificaram o cendrio financeiro do pais, haja vista que esse setor passou a ser
tratado como estratégico para o desenvolvimento econdmico. Se até os anos 60, o trabalho
bancdrio era predominantemente executado por homens e as mulheres eram contratadas para a
realizacdo de tarefas especificas, baseadas na condi¢do sexual, esse cendrio passou a mudar em
decorréncia do processo de racionaliza¢do e automatizacao.

A partir da reestruturagdo produtiva, marcada pela introducdo de novas tecnologias, a
participacao das mulheres no setor bancério foi ampliada. Apesar de serem mais escolarizadas
do que os homens em geral ocupam cargos hierarquicamente inferiores e embora consigam
cargos mais elevados, seus atributos e caracteristicas sdo descritos pela construcdo de
esteredtipos vinculados a sua condi¢do sexual (SEGNINI, 1999).

Convém destacar que embora a maior concentracao esteja em cargos de menor prestigio
social, esse cendrio tem mudado na ocupacdo de cargos com maior qualificacio, como na
geréncia. Porém, com a nova organizagdo do setor, esses cargos vém perdendo seu destaque,
ao passo em que as tarefas mais notdrias passam a ser desenvolvidas fora das agéncias, nos
centros administrativos (LIMA et al, 2010).

Segnini (1998) salienta que muitas vezes, as mulheres que permanecem nos postos de
baixa hierarquia sdo culpadas por esse fato, ja que atribui¢cdes como zelar pela familia, a casa e
os filhos sdo funcdes consideradas femininas por natureza e assim classificadas como
impedimentos sociais para o desenvolvimento profissional na carreira bancaria.

Nos dias de hoje, hd uma forte exigéncia para a exceléncia no atendimento ao cliente, o
que contribui para o aumento da mao de obra feminina na esfera bancaria. A qualidade passou
a ser mais valorizada e com isso a mulher ganha espaco, diluindo-se a linha entre hierarquia e
remuneracdo. Apesar de todos os avancos, sua mao de obra ainda ndo tem a valorizagdo que
merece.

De acordo com a Relacao Anual de Informagdes Sociais (RAIS), em dezembro de 2012,
48,7% dos profissionais do setor bancario eram mulheres. Nos bancos publicos as mulheres
representam 42,8% dos empregados, enquanto nos bancos privados esse percentual é ainda
maior (53,4%). Apesar disso, as mulheres ainda recebem 23,9% menos que os homens
(DIEESE, 2013).

Desse modo, apesar do crescimento do nimero de profissionais femininas no setor, os
empecilhos para sua permanéncia e ascensdo aos postos de melhor remuneragdo, bem como a
garantia de igualdade frente aos colegas do sexo masculino ainda € um tabu que precisa ser

rompido na sociedade. E necessdria uma luta constante, nao somente pelas profissionais, mas
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também por toda a sociedade e comunidade, para que o padrao que foi moldado no decorrer
dos anos dé espagco a um ambiente de trabalho mais inclusivo e participativo, ndo somente para

as mulheres, mas para todas as minorias.
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3 METODOLOGIA

Todo trabalho cientifico, conforme recomendacdo de Fachim (2006) deve seguir um
procedimento metodolégico. O método € entdo, um instrumento de conhecimento que permite
aos pesquisadores, independente da drea de estudo, a orientacdo necessdria para planejar uma
pesquisa e interpretar os resultados. Ou seja, envolve a escolha do procedimento usado para
descrever e explicar o estudo.

A definicio da metodologia ora apresentada estd diretamente relacionada com o
problema a ser estudado. Dessa forma, nesta secdo apresentam-se os procedimentos
metodolégicos adotados para a elaboracdo da pesquisa. Abordando primeiramente o tipo de
pesquisa, em sequéncia as unidades de andlise e sujeitos pesquisados, posteriormente a técnica

de coleta de dados, para finalmente abordar-se o método de andlise e interpretagao.

3.1 TIPO DE PESQUISA

A pesquisa pode ser entendida como um procedimento racional e sistemdtico cujo
objetivo € proporcionar respostas aos problemas propostos, ou seja, € utilizada quando ndo ha
informacdes satisfatorias para a resolucio de um problema, ou ainda, quando a informag¢do ndo
estd de fato estruturada para responder adequadamente tais questionamentos (GIL, 2010).

Além disso, a pesquisa pode ser classificada de acordo com diversas caracteristicas.
Quanto a abordagem trata-se de uma pesquisa qualitativa, pois conforme Gerhardt e Silveira
(2009) nao tem preocupagdo com a representatividade numérica, mas sim com a compreensao
de um grupo ou organizacdo. Nesse tipo de pesquisa busca-se explicar os motivos, sem a
quantificacdo de valores. Complementando essa visdao, Fonseca (2002) destaca que a pesquisa
qualitativa tem preocupacdo com a compreensdo e o esclarecimento das relacdes sociais, ou
seja, com aspectos da realidade que ndo podem ser mensurados.

Dessa forma, trata-se de uma pesquisa com abordagem qualitativa, pois se buscou
interpretar significados do trabalho feminino no setor bancério considerando comparagdes com
cargos de gestdo e supervisao e o trabalho masculino. O intuito de uso dessa abordagem € para
analisar trajetdrias de vida profissional, buscando compreender seus desafios, dificuldades e

conquistas, contemplando a dimensao do compartilhamento.
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Ao considerar a natureza do assunto, esta pesquisa pode ser classificada como aplicada,
pois visa o conhecimento e a resolu¢do de problemas especificos, no caso a permanéncia das
mulheres no setor bancéario. Conforme Marconi e Lakatos (2011, p. 6) a pesquisa aplicada
“caracteriza-se por seu interesse pratico, isto €, que os resultados sejam aplicados ou utilizados,
imediatamente, na soluc¢do de problemas que ocorrem na realidade”.

Quanto aos seus objetivos, esta pesquisa pode ser classificada como descritiva. E
descritiva, pois segundo elencado por Péitaro e Oliva (2017) esse tipo de pesquisa busca
transmitir a realidade de determinado objeto de estudo da forma como ele é definido pelos
envolvidos ou observado pelo pesquisador em seu contexto proprio. A partir disso, o préximo

passo busca definir os sujeitos da pesquisa.

3.2 SUJEITOS DA PESQUISA

Nessa etapa € importante identificar os sujeitos da pesquisa. Para Vergara (2003)
sujeitos da pesquisa sao aqueles que irdo fornecer os dados necessdrios para a caracterizacao da
pesquisa. Dessa forma, considerando a forte atuacio e presenca dos bancos publicos e privados,
bem como de cooperativas de crédito para o desenvolvimento econdmico da regido, se definiu
como unidades de anélise o setor bancdrio de maneira geral, sem restri¢do a categoria.

Quanto aos sujeitos da pesquisa, foram consideradas mulheres que atuam ou que ja
atuaram em cargos de geréncia e supervisdo em instituicdes bancérias da regido, independente
do periodo e do cargo atualmente ocupado. A escolha desse perfil de profissionais se deu por
considerar que nesse tipo de cargo verificam-se as maiores dificuldades de conciliacdo entre
vida pessoal e profissional. Além disso, por ser possivel evidenciar mais de perto nessas
categorias profissionais a ocorréncia do fendmeno teto de vidro. Haja vista que para atingirem
esses cargos precisaram romper direta ou indiretamente a barreira assim teoricamente
denominada.

A pesquisa foi composta por escolha intencional, por meio do método de acessibilidade.
Vergara (2009) aponta que este tipo de critério é constituido pela selecdo de sujeitos que o
pesquisador considere representativos da populacdo alvo, o que requer conhecimento dessa
populacdo. A autora ainda esclarece que nesse tipo de método ndo sdo usados procedimentos
estatisticos, os sujeitos de pesquisa sdo selecionados pela conveniéncia.

A escolha desse método foi pertinente para se atingir os objetivos propostos, em virtude

da dificuldade de acesso as profissionais bancdrias no contato direto no ambiente de trabalho.
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Evidenciou-se que, seja pelo receio instaurado nas proprias instituigdes bancérias ou em virtude
da pouca disponibilidade de tempo dessas profissionais, esse seria 0 método mais efetivo para
condugdo da pesquisa.

Desta forma, a amostra foi sendo construida por meio de indicagdo de profissionais
desse segmento que pudessem contribuir para o trabalho. A partir disso, realizou-se um contato
inicial, explicando o tema e os objetivos, posteriormente foi agendada entrevista. Diante das
dificuldades de agendamento presencial, algumas entrevistadas participaram da pesquisa por
meio de Video Chamada pelo aplicativo WhatsApp.

Foram realizadas sete entrevistas com profissionais bancdrias escolhidas
intencionalmente, cinco delas atuam ou j4 atuaram na funcdo de gerente, enquanto duas delas
atuam ou ja atuaram na func¢do de supervisora. As entrevistas foram realizadas no periodo de
30 de abril de 2018 a 13 de maio de 2018 e tiveram dura¢do média de 40min.

Nesse estudo, vale destacar que, a preocupacdo central estd pautada na
representatividade dos conceitos, por isso, a quantidade de mulheres entrevistadas foi definida
em paralelo a andlise das entrevistas, a fim de verificar a ocorréncia de saturagdo tedrica. De
acordo com Fontanella, Ricas e Turato (2008) a saturacao tedrica € caracterizada pela suspensao
da captacao de novos participantes quando os resultados encontrados tornam-se repetitivos, nao
sendo relevante a continuagdo da coleta de dados.

Ap6s a definicdo da unidade de anélise e os sujeitos da pesquisa, o préximo passo é

discorrer sobre a técnica de anélise de dados utilizada, conforme descrito na proxima secao.

3.3 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados € a fase em que se analisa a realidade e se obtém dados da aplicacao
de técnicas. A escolha do método depende do tipo de informacdo que se quer obter ou do tipo
de objeto de estudo (BARROS; LAHFELD, 2007). Gerhardt e Silveira (2009) salientam que o
instrumento técnico utilizado pelo pesquisador deve ser valido, confidvel e preciso.

Nesta pesquisa, em virtude do carater qualitativo, foi utilizada como técnica de coleta
de dados a entrevista em profundidade, a qual confere mais importancia a informacao. Sao
definidos os temas a serem explorados, além de certas perguntas, que sdo debatidos no decorrer
de uma conversa guiada, sem a preocupagcd@o com 0 modo como sao formuladas e sua ordem

(FONSECA, 2002).
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Nesse tipo de entrevista, apesar de o pesquisador possuir um roteiro sobre o tema, é
permitido e até mesmo incentivado, que o entrevistado tenha liberdade e fale liviemente sobre
os assuntos que porventura irdo surgindo (GERHARDT; SILVEIRA, 2009). Essa abertura foi
importante para garantir que as profissionais se sentissem seguras quanto as informacdes que
foram relatadas no decorrer das entrevistas. Bem como, permitiu a criagdo de um ambiente
propicio para o desenvolvimento de um didlogo produtivo e leve, baseado em confianca e
cumplicidade.

O roteiro de entrevista (Apéndice A) foi desenvolvido de modo a permitir a
flexibilidade, possibilitando a complementacdo de informag¢des no decorrer da entrevista. A
elaborac¢do do roteiro foi subdividida em cinco tdpicos a fim de atingir os objetivos propostos.
O primeiro deles aborda a identificacdo do perfil das entrevistadas, posteriormente, o segundo
tépico busca conhecer a rotina de trabalho destas profissionais, na sequéncia verificam-se as
principais dificuldades enfrentadas pelas mulheres no mercado de trabalho, com foco na
conciliacdo entre vida pessoal e profissional. O quarto item comtempla o fendmeno do teto de
vidro e as dificuldades relacionadas ao desenvolvimento da carreira, para por fim abordar a
discriminacao de género no ambito organizacional.

Em sua maioria, as entrevistas foram realizadas presencialmente (cinco delas), apenas
duas foram realizadas através de chamada de video, uma em virtude de a profissional estar
residindo fora do pais atualmente e outra pelo fato da profissional estar em licenca maternidade.

Todas as entrevistas foram gravadas e posteriormente transcritas pelo seu contetido. E
importante mencionar que muitas falas foram acrescidas posteriormente a gravacio, no
momento em “off” e final do contato com as profissionais. Esse breve tempo de descontragao,
poOs-entrevistas gravadas foi importante, pois nele notou-se que as profissionais se sentiram
mais seguras, sem a formalidade da gravacdo, inclusive para reafirmarem e enfatizarem muitos
discursos abordados. Ainda convém destacar, que todas as profissionais atuam ou atuaram em

Chapec6 e outras cidades da regido oeste catarinense.

3.4 METODO DE ANALISE E INTERPRETACAO

Apds a manipulacdo dos dados e a obtencdo das informagdes, o proximo passo foi
analisar e interpretar os resultados. A andlise dos dados consiste em descrever as relagdes

existentes entre o fendmeno pesquisado e outros fatores, enquanto cabe a interpretacdo dar um
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significado amplo as respostas, mantendo relacdo com outros conhecimentos (MARCONI;
LAKATOS, 2010).

Identificar as representagdes sociais dessas profissionais permitiu caracterizar o
significado deste mercado de atuacdo com trabalho feminino, por meio da visdo das bancdrias
entrevistadas que compartilham este mercado de trabalho. A fim de facilitar o entendimento e
a compreensdo acerca dos discursos obtidos nas entrevistas concedidas por essas bancdrias, a
técnica utilizada para a interpretacdo das representagdes sociais elaboradas em torno das
relacdes de género no espaco bancdrio foi a andlise de contetido dos discursos. A linguagem foi
uma forma essencial de acionar representacdes sociais.

Segundo Pataro e Oliva (2017) a andlise de conteddo € bastante ttil quando aplicada a
pesquisas que apresentem grande volume textual, como € o caso das entrevistas
semiestruturadas, uma vez que se trata da aplicacio de métodos precisos para anélise do
material coletado. De acordo com Gerhardt e Silveira (2009) a analise de contetido é uma
técnica que visa a objetividade, sistematizacao e inferéncia.

A andlise dos resultados foi pautada em Bardin (2008). Segundo a autora, a andlise de
conteudo € organizada em trés etapas ou polos cronoldgicos. Seguindo as etapas orientadas pela
autora, para fins dessa pesquisa procedeu-se da seguinte forma: a) pré-andlise, que consiste na
organizacdo do material que ird fornecer informacdes para a andlise propriamente dita. Ou seja,
primeiramente ocorreu a transcri¢do das entrevistas e a seguir, leitura de todas as entrevistas
transcritas; b) a exploracdo do material, que consiste em codificar, decompor € enumerar os
indicadores e varidveis pertinentes, de acordo com o que foi descrito através das transcrigoes.
Dentro de uma proposta de andlise temdtica categorial verificou-se os temas que mais
apareceram nas entrevistas e formaram-se a partir deles categorias relacionadas ao problema de
pesquisa, por fim; c¢) tratamento dos resultados obtidos e interpretacdo, onde os resultados sdao
tratados de maneira a se tornarem significativos. Aqui houve escolha de trechos especificos que
melhor permitiam a andlise e opinides comuns ou divergentes entre as entrevistadas, em um
movimento de agrupamento e separagao.

Nessa ultima etapa da andlise de contetido descrita por Bardin, que sdo estudadas e
delimitadas as categorias temdticas, com base nos dados coletados. Por isso é importante que
se utilize da intuicdo, bem como de uma andlise critica e reflexiva dos discursos evidenciados

no decorrer das entrevistas.
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3.5 LIMITACOES DO ESTUDO

Segundo Vergara (2009), todo método de pesquisa tem possibilidades e restricoes. Com
isso, esta pesquisa ndo se mostrou diferente e possui algumas limitagdes. Como limitagdo
principal, considero a dificuldade de abertura por parte das instituicdes bancdrias para a
realizacdo desse tipo de pesquisa. Essa dificuldade de acesso aos bancos levou a pesquisa a ser
desenvolvida acessando diretamente as profissionais bancdrias, 0 que ndo era a inten¢do inicial.

Também vejo como uma limitacdo, o receio de algumas entrevistadas em falar de
discriminacdo de género e em citar situacdes vivenciadas no decorrer do trabalho bancério, com

medo da exposicdo que essas situagdes podem gerar.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesta se¢do, apresentam-se os resultados e discussdo das respostas apresentadas,
considerando-se a pergunta de pesquisa e os objetivos propostos. Dividido em cinco itens, de
modo a facilitar o entendimento por parte do leitor, inicialmente se apresenta um panorama do
perfil das participantes da pesquisa. Posteriormente, se faz uma descricio do trabalho
desenvolvido pelas entrevistadas, destacando o cotidiano de trabalho e a trajetéria profissional.
Na sequéncia sdo evidenciadas as principais dificuldades enfrentadas por essas profissionais no
ambiente de trabalho, com foco na conciliacdo entre a vida pessoal e profissional. Apds, é
abordada a percepcdo das mulheres frente as dificuldades para ascensdo na carreira,
demonstrando a ocorréncia do fenomeno do teto de vidro. Por fim, busca-se verificar a
ocorréncia de discriminacdo de género no ambiente organizacional e a percepcdao das
profissionais frente a essa situagdo.

Observe-se que, de modo a assegurar a confidencialidade do estudo, a identidade das
profissionais serd andnima, sendo as mesmas associadas com nimeros de 1 a 7, de acordo com

a ordem das entrevistas realizadas.

4.1 AS MULHERES LIDERES NO SETOR BANCARIO

De modo a atingir os objetivos propostos neste estudo, foram entrevistas profissionais
que atuam ou j4 atuaram em cargos de Gerentes e Supervisoras, em instituicdes bancarias de
Chapec6 e regido. Para isso, foram entrevistadas sete profissionais, cinco gerentes e duas
supervisoras, sendo que apenas as supervisoras ndo estdo mais atuando na funcgao.

Com o intuito de caracterizar o perfil das participantes, no estudo foram consideradas
questdes referentes a idade, grau de escolaridade e nivel de formacdo, estado civil, quantidade

de filhos, tempo de atuacdo no setor bancério, segmento de banco e cargo atualmente ocupado.
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Figura 1- Participa¢do das Entrevistadas por Segmento de Banco e Tempo no Setor

Participacdo por tipo de Banco Tempo de Atuagdo no Setor Bancdrio

Acima de
16 anos
1

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.

As entrevistadas no estudo sdo mulheres com idades que variam dos 28 aos 52 anos.
Quanto ao estado civil, trés declararam estar em unido estavel, enquanto cinco se identificaram
como casadas. Da mesma forma, seis das sete entrevistadas tem pelo menos um filho.

Com relacdo a escolaridade, quatro entrevistadas possuem graduacio em
Administracdo, Ciéncias Contdbeis ou Jornalismo, duas possuem licenciatura em Pedagogia e
uma conta com um Tecndélogo em Laticinios, sendo que apenas uma delas (a mais jovem) nao
possui pds-graduacdo em alguma drea relacionada ao setor bancédrio. Esse cendrio vai ao
encontro da constatacdo de Pinheiro (2012, p. 32) ao dizer que “a qualificag@o e o exercicio
profissional sdo importantes meios de insercdo social, de valorizacdo como ser humana e
cidada”.

A respeito do periodo de atuag@o no setor bancario, a maioria atua a mais de 10 anos no
setor, geralmente no mesmo banco. Das entrevistadas, duas atuam ou atuaram em bancos
publicos, quatro em cooperativas de crédito e uma em um banco privado.

Percebe-se que a escolha, principalmente em relacdo a drea de pds- graduagdo dessas
profissionais deu-se em virtude do trabalho bancario. Duas delas destacaram a importancia da
pOs-graduacdo na drea de gestdo de pessoas pelo fato de gerirem uma equipe de trabalho,
enquanto a drea de Controladoria e Financas tem destaque por ser extremamente voltada ao
segmento bancério.

Buscando facilitar a visualiza¢do do perfil das entrevistadas nesse estudo, no quadro 1

ele € mais detalhado:
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Quadro 1 - Identificag¢do do Perfil das Entrevistadas

Tempo de
Entrevistada Idade Escolandilde/ Estado Civil Quan_t1dade atuagao no Cargo atual
(anos) Formagao de filhos setor

bancério

Graduagdo e pds
2 35 graduacdo em Casada 2 12 anos
Direito

Supervisora de
atendimento

Graduacdo em
Jornalismo/Pés
graduada em
4 33 antroladorla ¢ Unido Estavel 2 14 anos Gerente Geral
Financas com

MBA em

Gestido
Comercial

Graduacdo em

Ciéncias
6 28 Contébeis/ Pos Casada 1 10 anos Gefente de
graduada em Relacionamento
Gestdo de
Pessoas

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.
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No tépico a seguir, as mulheres acima caracterizadas, quanto ao perfil geral, serdo
apresentadas considerando-se de maneira especifica o histérico da profissdo, bem como as
rotinas do exercicio da funcdo. Além disso, é descrita a percep¢cao quanto as necessidades para

manter-se no mercado de trabalho atualmente.

4.2 TRAJETORIA PROFISSIONAL E ROTINA DE TRABALHO

Como diz o famoso ditado popular: o trabalho enobrece o homem! Ao analisarmos essa
frase em termos de ser humano - homem ou mulher - nota-se que além de ser a principal fonte
de riqueza na sociedade atual, o trabalho é de suma importancia para a nossa percepcao
enquanto seres humanos. Muito mais do que gerar riqueza, o trabalho nos da um sentido de
vida e a possibilidade de nos estabelecermos e sermos reconhecidos no contexto social.

De acordo com o exposto, neste topico busca-se conhecer um pouco da trajetdria
profissional das entrevistadas, bem como discorrer sobre a rotina de trabalho dessas
profissionais e suas percepgdes acerca das reais necessidades para manter-se competitivas no
mercado de trabalho atual.

Entender o contexto em que as profissionais estdo inseridas no ambito organizacional,
bem como verificar como se deu a trajetdria profissional dessas mulheres, torna-se crucial para
compreender uma série de questdes que permeiam esse cendrio e se constituem nos objetivos
desse estudo. Inclusive ajuda a tecer as representacdes sociais do trabalho feminino mais
administrativo e gerencial dessas mulheres na rede bancdria, pois é através do conjunto de
percepgdes vivenciadas que se define como se dao as representagdes sociais.

A partir dos relatos, obtidos por meio das entrevistas, constata-se que todas as
profissionais iniciaram sua carreira bancédria em cargos considerados inferiores, sem grande
prestigio, como estagidrias e caixas, por exemplo. Entretanto, de acordo com o bom
desempenho aliado ao surgimento de novas oportunidades, passaram a galgar cargos superiores,

até atingir o nivel de geréncia e supervisdo que ocupam atualmente.
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Figura 2 - Fluxograma da Trajetéria Profissional das Entrevistadas

1- Caixa } — Chefe de Servigos]— —[ Gerente Geral ]

3- Aux. de Atendimento } —[ Supervisora Administrativa ]

—[ Caixa } —[ Supervisora de Atendimento]

—{ Gerente de Seguros }-—{ Gerente Geral
6- Estagiaria

—{Supervisora de Controle Interno | —{ Gerente Administrativa |

Trajetoria Profissional

_[Ass. de’ Atendimento]. _[ Gerente de Habitac3o | _[ Gerente de Relacionamento |

—{Caixa} —{Ger. de Relationamento }-—{Ass. Administrativo___}-—{ Gerente de Relacionamento |

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.

A Entrevistada 1, iniciou sua carreira banciria em uma cooperativa de crédito no
interior, atuando na fungdo de Caixa, posteriormente passou a atuar como Chefe de Servigos e
mais tarde, a partir da abertura de uma agéncia em uma outra cidade do interior, foi convidada
a assumir o cargo de Gerente Geral, o qual exerce a seis anos. Suas principais atividades estao
voltadas ao gerenciamento da agéncia, defini¢do de metas, atendimento e visitas aos associados,
comercializacio de produtos e servigos, cobranca e acompanhamento das metas individuais de
cada funciondrio e das metas gerais da agéncia.

Por sua vez, a Entrevistada 2 iniciou a carreira bancaria em 2006, quando foi aprovada
em um concurso publico, atuando inicialmente nas fun¢des de Escriturdria e Caixa, para depois
assumir a fungdo de Supervisora de Atendimento. Ja atuou em quatro cidades diferentes, e agora
ao retornar da licenca maternidade, optou por pedir descomissionamento e retornar para a
funcdo de Escriturdria para poder acompanhar melhor o crescimento dos filhos. Relata que seu
trabalho atual € basicamente todo o tempo em pé prestando assisténcia aos clientes do
autoatendimento e por isso desempenha diversas atividades voltadas a esses clientes.

Percebem-se nesse ponto, as dificuldades de conciliacdo entre a carreira e a familia. De
acordo com Neto, Tanure e Andrade (2010), hoje é exigido das profissionais uma postura mais
proativa e uma cobranga constante por resultados. Esse cendrio faz com que haja uma
diminui¢do da disponibilidade das mulheres com suas familias, que se estende para fora do
hordrio de trabalho, gerando até mesmo um sentimento de culpa pela ausé€ncia nessas
profissionais.

A Entrevistada 3 destaca que sua carreira bancdria iniciou em uma funcdo
hierarquicamente inferior, realizando desbloqueio de cartdes e no balcdo de atendimento, para

depois assumir o cargo de Supervisora. Relata que teve pouco ou nenhum incentivo a buscar
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uma maior qualificacdo e desenvolvimento dentro do banco, fato esse fundamental para
encerrar sua trajetoria profissional e investir em sua vida pessoal, apds cinco anos no setor. No
trabalho, realizava atendimentos diversos, desbloqueio, venda e emissdao de cartdes,
empréstimos, atendimento ao caixa eletronico, venda de titulos de capitalizag¢do, investimentos
e venda de seguros.

Conforme descrito pela Entrevistada 4, sua carreira bancdria teve inicio apds um periodo
em que atuou em um Supermercado, na parte administrativa, e foi convidada a assumir o cargo
de Caixa e a parte de Seguros da Cooperativa de Crédito, apds a saida da até entdo gerente, foi
convidada a assumir a Geréncia Geral da agéncia, onde estd até hoje. Suas principais atividades
envolvem o gerenciamento da agé€ncia, controle e cobranca de metas, atendimento e visitas aos
clientes e associados.

Ja a Entrevistada 5, destaca que iniciou sua carreira bancaria ao passar em um concurso
publico para o cargo de Técnica Bancéria. Apds cinco anos nessa fungdo, passou a galgar outras
funcdes, passou por cargos de Assistente de Atendimento, Gerente de Habitacdo e depois
assumindo como Gerente de Relacionamento. Sua principal atribui¢do atual é gerir uma carteira
de clientes, fazendo para isso atendimentos diversos voltados a esse publico.

A Entrevistada 6, iniciou sua trajetéria bancdria como estagidria em um banco privado
em Chapecdé no ano de 2008, depois do estdgio passou a assumir a funcdo de Caixa nesse mesmo
banco e posteriormente, assumiu o cargo de geréncia. Em virtude da demasiada cobranca e
pressdo vivenciada no antigo banco, ela relata que passou a atuar em uma cooperativa de crédito
também em Chapecd. Nela, atuou em cargos administrativos, na area de cadastros, para mais
tarde assumir a funcdo de Gerente de Relacionamento, onde permanece até hoje. Seu trabalho
¢ voltado a administrar uma cartela de clientes, cuidando de todos os servicos, produtos e
movimentacdes desse grupo de clientes.

Por fim, a Entrevistada 7, comecou a trajetoria bancdria em uma cooperativa de crédito,
na qual atuou por nove anos, depois aceitou uma proposta em outra cooperativa e nela esta
atualmente. Entrou como supervisora de controle interno e hoje ocupa o cargo de Gerente
Administrativa ha trés anos. Seu trabalho envolve a responsabilidade por coordenar trés
unidades, desde a parte comercial e cobranca, até a parte administrativa.

Percebe-se que em sua maioria, as atividades desenvolvidas por essas profissionais se
assemelham muito, independente do segmento de banco e do cargo ocupado. Outro ponto que
merece destaque refere-se ao alto nivel de responsabilidade, em virtude de cobrangas e pressoes

que essas profissionais mantém dentro dos bancos, seja em fung¢do dos clientes ou no
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gerenciamento e liderancga de sua equipe de trabalho, em fun¢do de um ambiente cada vez mais
competitivo e dinamico.

Da mesma forma, apesar da jornada de trabalho relatada pelas profissionais ser de 8h
didrias, na maioria dos casos nao sendo permitida a realiza¢ao de horas extras, as profissionais
costumam estender esse horario. Conforme pode ser evidenciado no relato das Entrevistadas 5

e0:

[...] Horas extras agora ndo permitem mais, mas as vezes ficamos uma hora, meia
hora a mais sem bater o ponto, essas coisas assim. Gerente ndo é mais autorizado a
fazer horas extras, mas ndo tem como ndo ficar (Entrevistada 5).

[...] Olha as vezes chega até 9h. Nos tentamos ndo ultrapassar muito o hordrio né,
porque nos temos o ponto eletronico e nem é muito bom acumularmos muitas horas.
Entdo sempre tentamos chegar perto das 8h da manhd e sair as 17h, que é nosso
hordrio. Geralmente eu acabo saindo 17h20, 17:30 por ai. (Entrevistada 4)

Além dessa situagdo, pode-se verificar que as profissionais bancdrias t€m por costume
ou necessidade ndo “desligar” do trabalho nem mesmo em seus momentos de descanso, como
aos sabados e finais de semana. Isso ocorre, visto que as redes sociais dificultam essa separagdo
entre o trabalho e a vida pessoal. A forma moderna de relacionamento com o cliente, que
permite a comunicagdo a qualquer tempo através dos meios digitais, cria um distanciamento
entre o horério de trabalho formal e o hordrio real, fazendo com que o trabalho passe a ocupar

um lugar muito central, além do que lhe € devido, de acordo com os relatos:

Porque quando vocé sai (do banco) vocé ainda acaba respondendo Whats, vocé
continua trabalhando, continua fazendo planejamento, de como vocé vai controlar as
metas no dia seguinte, é mais do que o hordrio de expediente (Entrevistada 6).

[...] As dividas dos clientes sempre tem, independente do dia e hordrio, se é durante
a semana ou final de semana, e vocé acaba tendo que responder, pois tem coisas que
s0 o gerente consegue resolver (Entrevistada 6).

[...] mas a gente diz: ndo eu ndo fago hora extra, eu ndo fico ld na agéncia... mas com
certeza durante o final de semana e até mesmo a noite, direto eu to sempre
respondendo alguma questdo. Até porque hoje em dia os associados tem o niimero
particular da maioria dos gerentes, entdo eles tdo sempre mandando perguntas,
tirando diividas.

Diante desses relatos fica evidente, principalmente no que tange as gestoras, uma
constante cobranca e necessidade de estarem 24h por dia disponivel para atender as
necessidades dos clientes. Essa cobranga ultrapassa os limites entre espaco-tempo de trabalho
e vida pessoal, criando uma sensacao de trabalho sem fim para as profissionais. Isso fica ainda

mais complexo, ao considerarmos a dupla jornada de trabalho.
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Considerando ainda a perspectiva da trajetdria profissional, para manter-se no mercado

de trabalho na atualidade, evidenciou-se que todas as entrevistas consideram que a qualificacao

¢ fator essencial, seja ela por meio de cursos fornecidos pelo préprio banco ou fora dele. O

mercado muda constantemente e para acompanhar esse cendrio, é preciso estar sempre se

atualizando, conforme evidenciado nas falas das entrevistadas, destacadas a seguir:

Eu vejo que para se manter no mercado de trabalho o principal é vocé se manter
sempre bem informado, vocé se especializar, ir em busca de novos conhecimentos.
Até porque a informagdo hoje em dia ela passa muito rdpido, o que vocé aprendeu a
3 anos atrds, nem perto de ser a mesma coisa de hoje. Entdo eu procuro estar sempre
bem informada, pesquisar, procurar as coisas e estudar. Até sempre digo pros meus
Sfunciondrios que eles devem, sdo poucos que ndo tem especializacdo ou pos-
graduacdo, mas eu sempre digo, se especializem, busquem algo a mais, porque hoje
em dia o mercado estd cheio de pessoas que entendem do assunto, especializadas,
mas cada vez ele exige mais, exige pessoas otimas, que fazem e pra isso é preciso
estar bem informado (Entrevistada 4).

Pra mim é necessdrio ter profissionalismo, uma conduta ética e dedicagdo ao
trabalho. Sempre é importante buscar mais conhecimento, novas qualificacdes, pois
ajuda no trabalho didrio, eu faco os cursos que a propria empresa oferece também
(Entrevistada 1).

[...] conhecimento, estudar sempre, buscar meios para ser diferente dos demais e ser
diferente, pensar fora da caixa, ser dindmico. A qualificacdo tem que ser continua,
faga por vocé mesmo, ndo espere muito da sua organizacdo. Mas se ela te der suporte
melhor ainda, se ndo, corra atrds da sua qualificacdo. Porque conhecimento vocé
leva para onde vocé for (Entrevistada 3).

Esse cendrio descreve o que afirma Pereira (2007) ao enfatizar que para que o

profissional bancédrio obtenha um bom desempenho é necessdrio demonstrar interesse e

adaptacdo as mudangas, bem como procurar constante qualificacdo, informacao e atualizacdo,

J4 que essas questdes sdo fundamentais na garantia da competitividade.

Outra questdo tida como essencial pelas profissionais para manter-se no mercado de

trabalho é manter um bom relacionamento com sua equipe, favorecido por um bom clima

organizacional.

[...] € primordial ter uma boa relagdo com a equipe, porque o meu resultado depende
do trabalho individual de cada um. Se eu conseguir ter uma boa relacdo com
eles, consequentemente o trabalho deles (equipe) vai refletir no meu trabalho
também. Se tiver isso ndo tem trabalho dificil, é tudo uma questdo de conciliar
(Entrevistada 7).

Acompanhando esse cendrio, Merlo e Barbarini (2002) destacam que a reestruturacao

dos processos bancérios traz consigo a necessidade de profissionais mais qualificados, com

amplo conhecimento de mercado financeiro, dominio das novas tecnologias, além de

habilidades de relacionamento com clientes. Essa conjuntura ficou evidente nas falas das
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entrevistadas, ao considerar a necessidade pela qualificac@o vivenciada ao assumir cargos mais
relevantes ao longo dos anos.

[...] fiz minhas duas pos-graduacdes, até porque me formei em Jornalismo que ndo
tem nada a ver com minha atual funcdo, e por isso busquei especializacdo em
Controladoria e Finangas e depois em Gestdo Comercial. Fora isso eu tenho uma
qualificacdo dos bancos, onde toda instituicdo financeira precisa ter alguns
profissionais qualificados nessa CPA 10. Estudei muito, é bem dificil de passar, sdo
questdes de agoes, fundos de investimento, sdo coisas que ndo é muito do nosso dia-
a-dia, foi dificil, mas é um ponto a mais na nossa carreira, pra vocé se manter no
mercado de trabalho. Porque hoje em dia as pessoas estdo sendo substituidas ate
mesmo por mdquinas, por isso a importdncia de vocé dar o seu melhor para continuar
(Entrevistada 4).

Senti a necessidade e jd busquei, precisamos ter no mercado financeiro a CPA 20,
tem a 10 e a 20, eu jd estou com a 20, entd@o eu jd busquei uma qualificagdo maior,
posso comercializar qualquer tipo de produto. Pos-graduagdo, mestrado, isso eu ndo
senti mais necessidade, fiz a Pos em Gestdo de Pessoas e estou pensando em fazer um
MBA em Cooperativismo de Crédito para agregar, voltado para a cooperativa
(Entrevistada 6).

Dessa forma, evidencia-se que suposicdes abordadas na literatura referente as reais
necessidades de manter-se no mercado de trabalho atualmente, principalmente considerando
que o setor bancdrio passa por um processo de reestruturagdo nos ultimos anos, com reducao
do quadro de pessoal e sobrecarga dos que ficaram, é de fato sentido pelas profissionais
entrevistadas.

Do mesmo modo, percebe-se que muito do que € relatado pelas profissionais € de certo
modo amenizado no decorrer dos discursos, j4 que de maneira intrinseca € tido como um
processo natural, sendo que a aceitacdo dessa realidade deve ser vista como motivo de
preocupacdo em virtude do alto indice de doengas ocupacionais verificados nesse segmento,

fato esse que ndo pode — e nem deve- ser ignorado.

4.3 DESAFIOS NO TRABALHO FEMININO

Conforme evidenciado por Bessi (2009), a segmentacdo dos bancérios aliado ao intenso
ritmo de trabalho e o enxugamento no quadro de pessoal, sobrecarrega os trabalhadores que
permanecem em seus postos de trabalho. Nota-se no decorrer dos discursos que a sobrecarga é

evidente para essas profissionais:

[...] me considero muito, muito sobrecarregada. Principalmente durante a semana,
que eu saio cedo e volto noite, ndo venho pra casa almogar porque é s6 uma hora e
o transito é bem puxado. Final de semana as vezes tem que trabalhar também. Hoje
o0 gerente tem mais responsabilidades, inclusive de fazer cobrancas de clientes
inadimplentes, tem que acompanhar também. Nesses 29 anos de banco, eu nunca vi
uma situagdo tao puxada como agora (Entrevistada 5).
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Durante a semana o trabalho ocupa a maior parte do dia, restando apenas o periodo
da noite para organizar a casa, cuidar das criangas e de mim. Sim, me considero
sobrecarregada, pois quase 100% das coisas dependem de mim para serem feitas
(Entrevistada 2).
Aliado a sobrecarga, outro fator pode ser evidenciado através dos relatos: o isolamento
e sentimento de ndo pertencimento ao grupo. Isso muitas vezes ndo estd evidenciado em

problemas no relacionamento interpessoal entre colegas, mas sim no que aquele colega

representa, nesse caso a lembranga de algo ruim: o trabalho.

Logo no comeco, fazendo 6 horas ndo me sentia muita sobrecarregada e também meu
gerente era um oOtimo profissional, também estava comegando e ndo tinha tanta
responsabilidade, era tudo novo. Mas quando comecei fazer 8 horas e ocorreram
varias mudangas na chefia, eu me senti, tanto que nem queria mais socializar com
ninguém do banco, meu objetivo era trabalhar e ir embora tinham festas eu cada vez
me excluia, ndo me sentia mais parte daquele meio. Fiquei muito sobrecarregada, e
cada vez deixava de participar mais e isso com toda a certeza afetou muito na minha

vida profissional (Entrevistada 3).

Apesar de parte das entrevistadas serem enféticas ao dizer que conseguem separar bem
a vida pessoal da vida profissional, ha certa incoeréncia nos relatos, como pode ser evidenciado

na ambiguidade das falas das Entrevistadas:

“As vezes me sinto bem sobrecarregada, mas costumo separar bem o trabalho da
familia e da vida pessoal” (Entrevistada 1).

“[...] sempre tem alguma questdo que vocé resolve fora do ambiente de trabalho, no
teu periodo de descanso [...] mas mesmo assim ndo me sinto sobrecarregada”
(Entrevistada 4).

“Olha, hoje sim eu considero que meu dia é cheio, mas ndo me sinto tdo
sobrecarregada” (Entrevistada 7).

Nesses relatos, o termo “mas” tem funcdo de conjuncdo adversativa, expressando
oposicdo ou restricdo ao que foi dito. Isso permite afirmar, que ao considerar as dificuldades
que enfrentam diariamente na conciliagdo entre vida pessoal e vida profissional, as mulheres
tem uma sensagao de que € algo natural e ndo deve ser visto como uma sobrecarga.

Ao serem questionadas acerca da motivacdo para o desempenho de suas atividades, a
maioria das profissionais relatou que se sente motivada e feliz, principalmente pelo fato de

desenvolverem uma atividade que gostam e pelo aprendizado no trabalho desenvolvido. Além
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disso, o reconhecimento dos clientes quanto ao atendimento e a valoriza¢do da chefia quanto
ao trabalho executado, t€ém fundamental importincia para essa motivagao.

Kanan (2010) destaca que os gestores passaram a priorizar a satisfacdo e motivacao de
sua equipe de trabalho e no ambiente de trabalho com o intuito de convergir para a qualidade
dos produtos e servicos, aliado a qualidade de vida dos funciondrios.

Quanto as profissionais que destacaram ndo sentirem-se motivadas para o desempenho
de suas atividades, percebe-se pelas falas que muitas esbarram na falta de uma chefia
qualificada, que perceba a importancia de manter uma equipe motivada para garantir resultados
e evitar o afastamento dos colaboradores por doencgas ocupacionais. Apesar de garantirem que
gostam do que fazem, a profissional com mais tempo de atuacdo destaca a sobrecarga
vivenciada pela reduciao do quadro de pessoal e concentracio de atividades em determinados

cargos, como algo desmotivador. De acordo com a Entrevistada 5:

Ultimamente ndo (me sinto motivada). Depois das mudangas que teve. Eu gosto do
que eu fago, gosto mesmo, mas no momento eu ndo me sinto motivada ndo, a atual
situacdo bancdria, eles estdo terminando, por exemplo antes tinhamos 65
funciondrios, hoje temos 45, 20 a menos e mais atividades para fazer. Sobrecarregou
muito, principalmente os gerentes mais antigos, que eles querem que saiam pela
demissdo incentivada. Eu ndo aceitei, estava com vontade de trabalhar, eu gosto
muito do meu trabalho, mas hoje eu sou perseguida por ter continuado. E muita
cobrancga, ndo so aqui, mas em todo o setor bancdrio, sdo metas absurdas, metas,
metas, sabe ? ndo tem mais muito o lado humano. Atender e despachar, fazer negdcios
e tchau (Entrevistada 5).

Esse cendrio traduz o que € descrito por Bessi (2009) ao afirmar que o bancdrio mais
velho representa um modelo ultrapassado que deve ser deixado para tras. Nesse sentido, em
determinado momento, o bancério passa a ser indesejavel para o banco, que espera trazer
pessoas mais jovens com espirito de impulsionar a equipe, o que faz com que esse profissional
mais velho se torne pesado demais, o que nao condiz mais com a realidade do banco, em razao
da bagagem acumulada ao longo de muitos anos no trabalho.

Ao abordarmos a dupla jornada de trabalho, todas as profissionais percebem tratar-se de
um desafio no mercado atual, tendo visto que é cada vez mais frequente a mulher também
assumir atribui¢des fora do ambiente doméstico, seja em empresas proprias ou como
funciondrias. De acordo com os relatos, é possivel evidenciar o sofrimento e o sentimento de
estresse e cobranga para gerir diferentes funcdes simultaneamente como uma representacao

social dessas profissionais:
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Ndo ¢é fdcil ainda mais quando se tem filhos pequenos. Sao noites mal dormidas, as
criancgas ficam doentes, e ndo podemos nos abater, temos que conseguir conciliar os
diferentes papéis, mas que muitas vezes ndo é fdacil (Entrevistada 1).

E uma realidade cruel. E bem dificil manter tudo, manter a harmonia da casa, dar
atengdo para os filhos, é bem complicado (Entrevistada 5).

Eu vejo que a gente enlouquece, ¢ dificil demais [...] é bem complicado,
principalmente com filhos, af falam: “ah o marido ajuda”, pode até ajudar, mas mde
é mde, entdo é sempre uma carga mais pesada em cima da mde (Entrevistada 6).

Lima et al (2010) destacam que por terem uma ampla jornada de trabalho, as mulheres
se sentem pressionadas e sem tempo. Essa situacdo resulta em constantes situacdes de estresse
e uma sensacao de insatisfac@o, porque em grande parte das situacdes, ndo conseguem dar conta
de toda a responsabilidade, muitas vezes ndo reconhecida pela naturalizacao dessas atividades
como parte do universo feminino. O sentimento de culpa pode ser verificado na fala da
entrevistada 2: “contabilizando todas as tarefas do dia acaba sobrando pouco tempo para o
papel de mde, entdo o esforgo é dobrado e o sentimento de culpa também”.

A maior parte das profissionais entrevistadas concentra-se na faixa dos 30 anos, portanto
com filhos pequenos que necessitam de uma maior aten¢do e cuidado. Ao serem questionadas
se a maternidade pode ser um empecilho para o desenvolvimento da carreira as opinides em um
primeiro momento foram divergentes, embora na andlise possam convergir para a mesma
questao.

Para trés das sete entrevistadas a maternidade pode ser sim um empecilho para o
desenvolvimento da carreira profissional. Esse empecilho pode ter relacdo direta com o
posicionamento do banco quanto a maternidade das colaboradas ou em uma decisdo das
préprias em ndo assumir tamanha responsabilidade ou retardar o ingresso em um novo cargo —
mais elevado — em virtude da necessidade e dedicacdo extra que a maternidade exige,
principalmente nos primeiros anos, conforme evidenciado nos relatos:

Isso depende muito de cada instituicdo, e também de como a pessoa leva a vida e
encara seus medos e sua forma de trabalhar. Em relacdo ao banco, onde eu
trabalhava, com certeza (a maternidade) atrapalha, sdo capazes de deixar a pessoa
na geladeira para ela aprender a ndo ter filhos, escutei muitas vezes acabou as férias
das minhas colegas que voltavam da maternidade. Dizer que era umas férias acho

que é no minimo uma falta de respeito com quem estava esperando e cuidando de
uma nova vida (Entrevistada 3).

Com certeza (atrapalha), tanto que eu demorei mais tempo pra assumir um cargo
gerencial apesar de ter sido convidada anteriormente, porque eu precisaria ter muito
mais disponibilidade. Quando eu assumi, eu assumi em Seara, ia e voltava todos os
dias porque precisava dar atengdo pras minhas filhas. Sai cedo de manhd,
trabalhava, pegava transito. Fiquei um ano assim e depois me chamaram de volta
aqui, o que foi bem melhor (Entrevistada 5).
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Sim, pode ser sim (um empecilho), porque vocé fica nove meses dentro da empresa e
a empresa também ndo sabe se vocé volta ou ndo volta e se volta, se volta com a
mesma disposi¢cdo e vontade de antes da gestacdo. Entdo sdo 9 meses esperando o
filho, mais 4, 5 ou 6 de licenca maternidade, quando vocé volta, é como se fosse um
periodo de experiéncia para a empresa [...]Talvez ndo seja um empecilho, mas atrasa
um pouco o crescimento, pois é quase um ano que vocé fica estagnada (Entrevistada
6).

Conforme destacado por Viegas (2010) estd cada vez mais complicado conciliar familia
e profissdo. No setor bancdrio, essa realidade nao € diferente. As mulheres vém adiando o desejo
da maternidade em virtude da rotina pesada e as que optam por terem filhos acabam
desenvolvendo alguma doenca ocupacional, principalmente as tratadas como sofrimento
psiquico.

Particularmente nas cooperativas de crédito, verifica-se que o quadro funcional € em sua
maioria com predominancia feminina, dessa forma nao se percebe de maneira clara a imposi¢cao
de barreiras para a gestacdo das funciondrias. Apesar disso, no discurso das demais participantes
nota-se certa incerteza quanto a maternidade como uma barreira ao crescimento profissional,

conforme segue:

Nao acredito ser um empecilho. Mas ndo é nada fdcil, as vezes tem que se abrir mdos
de alguma coisa tanto campo profissional quanto pessoal, tem que ter um meio termo
para poder dar certo. Saber aproveitar os momentos em que as coisas acontecem.
Nao me arrependo de ser mde, mas a maternidade exige muito da gente as vezes até
mais que no campo profissional (Entrevistada 1).

Ndo considero a maternidade um empecilho, da parte do andamento da vida da
mulher. Temos que fazer escolhas no decorrer da vida e a maternidade é
compensadora. Conciliar a maternidade com o trabalho é dificil. E necessdrio auxilio
de outras pessoas, seja uma tatd, ou a escola, ou um familiar. Ndo hd forma de
abragar tudo (Entrevistada 2).

Eu acho até que ndo. Hoje como a sociedade estd estruturada, vocé consegue por na
creche, é mais complicado se tiver um problema de saiide com a crianga, eu gragas
a Deus ndo tive, entdo para mim foi mais tranquilo (Entrevistada 7).

Desse modo, percebe-se que a maternidade, apesar de compensadora, exige uma
dedicagdo didria que muitas vezes se sobrepde ao proprio trabalho em si. Da mesma forma, é
necessario contar com o apoio de outras pessoas para poder conciliar ambos os papéis. Ao dizer
que ndo hd forma de abracar tudo, nota-se que a entrevistada percebe a dificuldade vivenciada,
e muito embora ndo diga tratar-se de fato um empecilho ao desenvolvimento profissional,
reconhece que a escolha assumida trouxe direta ou indiretamente, consequéncias na sua vida

profissional.
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Complementando esse cendrio, nota-se que por terem um retorno financeiro melhor, as
profissionais permitem que seus filhos frequentem creches ou tenham o suporte de uma bab4,
de modo a facilitar a conciliagdao de papéis, conforme destaca as entrevistadas: “Me sinto bem
tranquila, pois durante o dia eles (filhos) estdo na escolinha” (Entrevistada 3). “Eu tenho uma
pessoa que trabalha pra mim hd 22 anos. Entdo ela toma conta da casa, eu nem sei onde ela
guarda as coisas, é tudo com ela, quando eu quero algo e ndo acho eu ligo pra ela. Ela se
encarrega do almoco, compras, limpeza... eu tive esse grande suporte, ajudou a criar minhas
filhas também, hoje ela é parte da familia” (Entrevistada 5).

Mas até que ponto essa “terceiriza¢cdo” de tarefas pode ser positiva e ndo gerar reflexos
na satisfacdo enquanto mae e enquanto dona-de-casa? Atribuir a responsabilidade da criacdo
dos filhos e da gestdo do lar a outras profissionais € uma tarefa também dificil, afinal sdo anos
de trabalho e dedicacdo para, ao colher os frutos de seu esforco ndo poder aproveita-los de
maneira efetiva, ja que nao se sente “dona da propria casa” ao nao saber onde estao os utensilios
ou ter que conferir a outra pessoa o modo de criac@o dos filhos pode trazer resultados a longo
prazo, incluindo o sofrimento psiquico.

Outro ponto elencado, diz respeito ao adoecimento dos filhos, que exige que as
profissionais se ausentem do ambiente de trabalho, seja por um periodo ou definitivamente.
Apesar de ndo ser uma realidade vivenciada pelas profissionais, sabe-se que em situacdes de
vulnerabilidade dos filhos, cabe a mae assumir o papel de zelar e abdicar de sua carreira em
funcdo dos mesmos.

No caso das profissionais casadas e com filhos, a sobrecarga de tarefas na esfera
organizacional juntamente com o comprometimento ao zelo da casa e dos filhos tem reflexo no
bem estar, como exemplificado na fala da Entrevistada 7: ““as vezes falta tempo, por exemplo:
hoje quero ir a academia, mas chego em casa tdo cansada e ndo tenho vontade de ir na
academia mais [...] tem que ajudar a fazer o tema dos filhos”.

Muitas vezes até mesmo a formacao fica comprometida. As entrevistadas destacam que
os cursos de formacdo, em sua maioria, sdo realizados fora do horério de trabalho, exigindo
uma dedicacio extra e comprometendo o periodo de descanso dessas profissionais. Muitas
vezes € necessdrio contar com o apoio do esposo ou até mesmo durante a madrugada para nao
perder o convivio com a familia. Segundo a Entrevistada 6: “Por isso que eu ndo fiz um
mestrado, outra pos e até mesmo o MBA, porque vai me sobrecarregar demais e agora ela
(filha) esta em uma fase em que precisa mais atencdo da mde, ela precisa mais de mim, daqui

uns anos quando ela ficar mais grandinha quem sabe eu consiga conciliar melhor com ela”.
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Apesar de ndo ser uma exigéncia para todos os cargos, as funcdes gerenciais necessitam
de uma maior formacdo especifica, com cursos de qualificagdo bancdria que as profissionais
precisam concluir. A ndo realizacio desses cursos exigidos para o desenvolvimento profissional
dentro do banco impacta na avaliacdo de desempenho do gerente (BESSI, 2009).

Enfim, percebe-se que sdo vérios os desafios para as profissionais se manterem no
mercado de trabalho atualmente, principalmente no que tange a conciliac@o entre carreira e vida
pessoal. Embora muitas vezes os desafios permanecam camuflados para essas profissionais, as
suas escolhas pessoais constantemente refletem de maneira direta ou indireta no resultado do

seu trabalho.

4.4 O TETO DE VIDRO E A PERCEPCAO DA CARREIRA

Com as intensas mudangas no cendrio econdmico e no mercado de trabalho formal no
Brasil, a tomada de decisdes assertivas, juntamente com o planejamento pessoal e profissional
€ fator essencial para o desenvolvimento e o crescimento a nivel organizacional. A partir disso,
essa subsecdo tem o proposito de verificar as dificuldades e os desafios para a ascensdo
profissional das mulheres lideres do setor bancéario, bem como a percepcao de carreira dessas
profissionais, objetivando verificar a ocorréncia do fendmeno do teto de vidro.

Como ja demonstrado nas secdes anteriores, todas as profissionais iniciaram sua carreira
bancdria em cargos de menor prestigio dentro dos bancos, para aos poucos conquistarem seu
espaco e alcarem voos mais altos, com uma maior ou menor facilidade, dependendo do caso.
De acordo com Faria e Rachid (2007), no setor bancdrio as mulheres geralmente encontravam-
se inseridas em niveis hierdrquicos inferiores, em jornadas com horas de trabalho reduzidas,
predominando em fun¢des de menores saldrios, contudo, a partir da década de 80, a participacao
feminina aumentou em cargos de maior nivel de responsabilidade e supervisao.

De acordo com os relatos, pode-se perceber que algumas profissionais t€m uma
percepcdo boa da carreira e destacam ndo terem enfrentado dificuldades para inserir-se e

posteriormente desenvolver-se no setor, conforme exemplificado nas falas das entrevistadas:

“Ndo ha dificuldades para a ascensdo, desde que seja feito o que o banco pede,
mostrando bom desempenho, estando qualificado e habilitado para a fung¢do”
(Entrevistada 2).

“Hoje tem bem menos gente, entdo o processo ¢ bem mais rapido” (Entrevistada 5).

“Confesso pra vocé que eu ndo tive dificuldade, foi bem natural” (Entrevistada 7).
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Evidencia-se no decorrer dos discursos que as profissionais percebem a ascensdo
profissional como reconhecimento pelo trabalho desenvolvido dentro do banco. Grande parte
das entrevistadas destacou que nao hd processos de selecdo especificos, envolvendo
profissionais qualificadas para geri-los, bem como nenhuma mencionou haver um Plano de
Cargos e Saldrios no qual sejam perceptiveis as possibilidades de promocgdo vertical e
horizontal.

Porém, convém destacar que esse cendrio nao é geral. Percebe-se no decorrer dos relatos
que parte das entrevistadas considera que os processos de promocao sao por muitas vezes muito
mais por camaradagem e interesse, do que por mérito profissional, conforme evidenciado nos

discursos:

Os processos de promogdo, de longe ndo eram por merecimento, mas Ssim
camaradagem. Tinha gente que ndo sabia muita coisa, mas tinha funcdo de gerente
(Entrevistada 3).

Quando eu passei tinham concursos internos para concorrer a fungdo e ver se estava
apta, depois tinha que fazer toda a apresentacdo de um projeto para uma banca
avaliadora, era praticamente um TCC. Hoje é mais quem indica, por indicagdo,
alguns até merecem, mas outros ndo (Entrevistada 5).

Embora estejam em cargos mais elevados atualmente, muitas foram as barreiras que
precisaram ser rompidas para conquistar o tdo sonhado cargo gerencial. Primeiramente é
preciso romper a barreira inicial, imposta pelas proprias profissionais: a inseguranca. A
inseguranca inicial foi um fator evidenciado principalmente naquelas que assumiram a funcao
gerencial com menos tempo no banco. Apesar de grande parte delas atribuirem a inseguranca a
algo natural do ser humano ao que € novo, como destacado pela Entrevistada: “A inseguranca
é normal, porque tudo que vocé vai fazer de novo, tanto emprego, quanto qualquer outra coisa,
da certo receio” (Entrevistada 7). Nota-se ao longo das falas, que a causa dessa inseguranga

estd muito além disso:

“No inicio ha inseguran¢a em coordenar uma equipe, pois cada colega tem suas
caracteristicas e individualidades, entdo é necessdrio algum tempo para gerar os
resultados que se espera. Principalmente quando os subordinados sdo pessoas de
mais idade que ja se dedicaram muitos anos a empresa” (Entrevistada 2).

“Senti sim inseguranga, primeiramente porque na época ndo existia uma formagao,
uma especializacdo pra atuar como gerente. Simplesmente me chamaram pra ser
gerente e a partir do outro dia eu jd era gerente, mas ndo sabia como seria minha
fungdo a partir daquele momento. Como eu era muito nova também, eu tinha receio
se a equipe ia me aceitar, porque a aceita¢do de um lider é muito importante |[...]Eu
tinha receio que os associados pudessem ndo me aceitar. Primeiro porque eu era
mulher, era muito jovem na época, entdo eu tinha aquela inseguranga, serd que os
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homens, as pessoas mais velhas vdo me ver como responsdvel? vdo me respeitar?
acreditar no que eu falo? até pela minha pouca experiéncia” (Entrevistada 4).

Ao reconhecer o receio pela aceitagdo dos colegas de equipe, principalmente os do
género masculino e os mais velhos, nota-se que até mesmo as profissionais indagam se de fato
estdo preparadas para assumir a funcdo e se ndo hd uma espécie de preconceito impermeado na
esfera organizacional. Esse receio se estende a aceitacdo por parte dos clientes, pelo fato de ser
mulher e jovem. Isso diz muito a respeito das relacdes de género vivenciadas nesse espaco de
interacdo social que se caracteriza como o ambiente de trabalho. Caracteriza-se, portanto,
dentro do teto de vidro, por tratar-se de uma barreira muitas vezes imperceptivel por parte das
profissionais.

Sabe-se que o treinamento e a qualificacdo sdo condi¢Oes essenciais para um bom
desempenho profissional. Segundo Pereira (2007), o treinamento ndo pode ser considerado
apenas uma despesa, mas sim um investimento, seja em termos de organizacao ou nas pessoas
que nela trabalham, trazendo resultados positivos em clientes e qualidade dos servigos. Nesse
sentido, outra situacdo mencionada pelas profissionais, diz respeito a falta um treinamento

adequado ao assumir a func¢do, como exemplificado pela entrevistada:

“[...] foi mais ou menos assim: a diretoria chegou pra mim, elogiou meu trabalho e
me falou, olha a partir de hoje vocé serd a gerente, mas e ai, o que eu ia fazer? o que
faz um gerente? Eu ndo sabia nada da parte do crédito, ndo tinha experiéncia, ndo
sabia lidar com pessoas, em liderar pessoas. No primeiro momento foi bem dificil, eu
ndo tinha experiéncia nenhuma, ndo tive treinamento, ndo sabia liderar pessoas.
Como diz o ditado: cai de paraquedas na geréncia” (Entrevistada 4).

Embora vivenciado pela profissional, ela destaca que hoje em dia as novas
colaboradoras passam por um periodo de treinamento e que isso tem gerado impactos positivos
em termos de resultados e em satisfacao no trabalho.

Sem duvida, a principal dificuldade relatada por meio das entrevistas, diz respeito aos
impactos da dupla jornada de trabalho, ou seja, a conciliacdo entre vida pessoal e vida
profissional. Verificou-se que apenas a Entrevistada 3 ndo sentiu esse peso, pois conforme
destacou, no periodo em que trabalhou no banco morava com os pais, entdo as atividades
domésticas eram centralizadas na sua mae, que era dona-de-casa. Da mesma forma, a
profissional ndo tem filhos, o que permite uma maior liberdade e autonomia.

Nas demais entrevistadas, percebe-se que a conciliagdo entre familia e trabalho trata-se
de uma barreira, porém ao mesmo tempo, pode-se constatar que o suporte e apoio da familia
foram fundamentais para conseguir desenvolver-se e manter-se no mercado de trabalho, como

destacado nos relatos:
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“Entdo a dupla jornada eu considero cansativa, porém tem como conciliar,
principalmente porque a minha familia me apoia sempre me ajudando no que for
preciso, isso é importante” (Entrevistada 1).

‘A dupla jornada por vezes causa exaustdo, mas com ajuda familiar e se for possivel
contratar alguém para auxiliar nas tarefas domésticas, fica menos dificil. A ajuda da
Sfamilia é bem importante, eu tenho muito apoio em casa” (Entrevistada 2).

“Tanto meu marido, quanto meus pais me apoiam muito, eles ndo me cobram, por
exemplo, més que vem eu vou pra Joinville, vou ficar um més ld em treinamento, as
vezes eu saio cedo para ir nas reunioes. Mas isso ndo é um problema pra nos, talvez
se ndo fosse dessa maneira, eu teria saido do trabalho. Mas eles me apoiam muito e
é por isso que tem dado certo” (Entrevistada 4).

“A familia é fundamental, se vocé tem uma boa estrutura na familia, isso é o alicerce.
Eu confesso para ti, e se eu ndo tivesse o apoio do meu marido eu ndo conseguiria
atender as necessidades da minha funcdo. Teve uma época em que eu atendia cinco
unidades, entdo eu precisava passar a noite fora, porque eram em outras
cidades. Entdo eu tinha e tenho um suporte muito grande da minha familia. Eu acho
que vocé se vocé ndo tem um bom suporte na tua familia vocé ndo consegue ter um
bom desenvolvimento profissional também, por que uma coisa estd ligada a outra por
mais que a gente tente separar. E uma troca e os dois lados precisam estar em
harmonia” (Entrevistada 7).

Nesse sentido, nota-se que a familia, tida como essencial para a motivacdo, € a0 mesmo
tempo, um empecilho, mesmo que indireto, ao desenvolvimento da carreira profissional, ja que
muitas profissionais abdicam de postos de maior prestigio, nos quais a dedicacdo deve ser
maior, em funcdo da familia. Capelle et al (2004) percebem a importancia da familia de forma
distinta para homens e mulheres, colocando a mulher em uma posicao mais complicada em
relagdo a carreira e familia.

Atualmente, a exigéncia das empresas estd muito maior, principalmente em questao de
flexibilidade, adaptabilidade e disponibilidade, competéncias tidas como essenciais,
principalmente em cargos de geréncia. Com isso, muitas mulheres acabam perdendo
oportunidades, pois se supde que a mulher com filhos ird faltar mais vezes ao trabalho para
levar a crianga ao médico e ndo terd tanta disponibilidade para viagens e para a empresa. Esse

cenario é evidenciado na fala de uma das entrevistadas:

“Demorei mais tempo pra assumir um cargo gerencial apesar de ter sido convidada
anteriormente, porque eu precisaria ter muito mais disponibilidade. [...] meu maior
impacto é no sentido de eu poderia ter um cargo de gerente geral, mas eu nunca quis,
pois teria que ir embora pra outra cidade. Eu estou estruturada aqui, quem sabe em
outra cidade ndo tenha infraestrutura, escolas de qualidade para minhas filhas”
(Entrevistada 5).

Conforme destacado por Neto, Tanure e Andrade (2010), viagens e constantes

alteracdes na rotina, situacdes comuns na alta gestdo, favorecem os homens, que sdo mais
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dispostos a deixar as familias em outras cidades e prejudicam a carreira das jovens executivas
maes, que ndo podem ou nio querem separar-se dos filhos.

A visao da mulher como mantenedora das atividades domésticas e os impactos da
maternidade t€m influéncia na sua inser¢do no mercado de trabalho, bem como nos cargos
ocupados, nas tarefas realizadas e nas responsabilidades assumidas. Percebe- se, portanto, que
a construgdo social de homens e mulheres, reflete nas relacdes de trabalho. Esses mecanismos
implicitos acabam por gerar, a segregacdo vertical, dificultando a ascensdo hierdrquica da
mulher ja inserida na empresa (LIMA et al, 2010).

Nesse sentido, percebe-se no decorrer dos relatos que a mulher tem conquistado seu
espaco dentro do setor bancdrio e que caracteristicas tidas como predominantemente femininas,
tais como a paciéncia e o cuidado, tem sido essenciais para garantir que elas atinjam melhores
resultados em processos de selecdo, se destacando em relac@o aos colegas do sexo masculino.
Porém, o fato de serem mulheres, ainda traz consigo uma série de limitadores, que impedem ou
pelo menos retardam as possibilidades de ascensdo profissional, principalmente aqueles

voltados a familia, situacdes essas, que evidenciam a ocorréncia do teto de vidro.

4.4 RELACOES DE GENERO: DISCRIMINACAO, ABUSOS E ASSEDIOS

Considerando-se a trajetoria profissional das entrevistadas, neste topico buscou-se
analisar como ocorrem as relacdes de género no ambiente de trabalho, seja com os préprios
colegas, superiores ou clientes, no sentido de verificar a ocorréncia ou ndo de discriminagao.

Apesar de a mulher vir conquistando o seu espaco dentro do banco e aos poucos
alcancando cargos de nivel hierdrquico superior, tais como gerentes e supervisoras, onde a
participacdo feminina costuma ser maior, percebe-se que em cargos acima da geréncia a

participacdo feminina € inferior, conforme relato da Entrevistada 4:

“Em relagdo as oportunidades de crescimento, eu vejo que hoje em dia o homem
ainda tem mais oportunidades que a mulher. Tanto que como exemplo: temos o
Conselho de Administracdo, que sdo vdrias pessoas e tem apenas uma mulher e é o
maior orgdo dentro da cooperativa. Entdo, ndo € igual a questdo das oportunidades,
embora ainda tenha mudado bastante. Mas a parte de geréncia, jd sdo mais mulheres
do que homens, de nove agéncias da cooperativa, apenas em duas a geréncia é
masculina, nas outras sdo mulheres” (Entrevistada 4).

Essa maior participagdo feminina em niveis gerenciais denota de caracteristicas
tipicamente femininas, evidenciadas na literatura e comprovadas no relato das profissionais,

tais como paciéncia, delicadeza e atencgao:
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“Ela (mulher) tem mais objetivo e foco que o homem, na entrevista a gente percebe
isso. No comercial temos seis gerentes e apenas um é homem. Sdo as caracteristicas
femininas que se encaixam melhor, principalmente nessa questdo de gerente que tem
um contato direto, uma conversa e identificacdo. Até pela esséncia de mde, carinho,
cuidado, nesse sentido. Faz mais coisas ao mesmo tempo, se organiza melhor”
(Entrevistada 6).

“Temos muito pouco homem na agéncia, geralmente sdo contratadas mulheres, que
se encaixam mais nas vagas, pelas caracteristicas femininas” (Entrevistada 7).

Nas relagdes com os clientes, € fundamental que o cliente seja bem tratado e até mesmo
cuidado, acarinhado, conquistado. Essa conquista estd voltada ao tempo em que o bancario
dedica-se para mapear e atender suas necessidades e caréncias (BESSI, 2009).

Corsini e Souza Filho (2004) destacam que o conflito enfrentado pelas mulheres que
buscam ou exercem cargos de lideranca, independente do campo € uma transi¢cdo entre a
marginalidade social da mulher no mercado de trabalho e o reconhecimento de que a lideranca
efetiva ndo € caracteristica exclusiva dos homens. Embora nio existam teorias que afirmem ou
sustentem a ideia de que a lideranca feminina € distinta da masculina, existe uma crenca de que
homens adotam, profissionalmente, estilos de lideranca e gestao diversos.

Percebe-se no modelo de lideranca feminina, que caracteristicas como a valoriza¢io do
individuo, buscando a satisfacio geral e a descentralizacdao do poder € predominante. Da mesma
forma, estratégias que busquem a inovagdo e a satisfacdo dos colaboradores, mantendo a
qualidade dos servigos sdo posturas predominantemente femininas, dessa forma a mulher busca
o comprometimento e a cooperacao de todos, respeitando as diferencas (METZ, 2014).

Ao serem questionadas quanto a relacdo com seus colegas de trabalho, todas as
profissionais destacaram manter uma boa relacio, tanto com seus subordinados, tanto com a
chefia imediata, salvo alguns casos especificos, que serdo tratados posteriormente. Pode-se
constatar no decorrer dos discursos que as profissionais mantém uma relacdo bem préxima e
mesmo assim, conseguem separar bem a amizade, com o trabalho, conforme destacado nos

relatos:

“Temos uma relagdo boa, somos uma equipe, sei separar bem trabalho com amizade
quando precisa cobrar alguma coisa se cobra e pronto, todos entendem bem isso,
sabem diferenciar amizade do trabalho. Sou bem respeitada pelos colaboradores”
(Entrevistada 1).

“As relacoes de trabalho com colegas sdo normais, ndo ha tratamento diferenciado
nenhum pelo fato de ser mulher. Me dou bem com meus colegas de maneira geral,
tem muito respeito e até admira¢do” (Entrevistada 2).

“E bem profissional e muito boa, me dou bem com todos eles, sou muito humana e
sempre vejo as situagoes pelo lado humano” (Entrevistada 4).
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“A relacdo é otima, a gente tem uma parceria muito grande. Até porque a gente vé
muitos problemas com bancdrios com questoes de depressdo e outros problemas de
satide e na equipe a gente sempre se ajuda’” (Entrevistada 6).

Da mesma forma, ao assumir o papel de lider, existem situagdes em que a profissional
precisa se impor para garantir o respeito de sua equipe de trabalho e assim atingir metas e
objetivos pré-definidos, como ressaltado pelas profissionais:

“Ndo ¢ porque nos damos bem que eu deixo de cobrar, de chamar pra conversar, ver
as dificuldades, impor a situagdo, porque se ndo vira uma bagunca também. Eles tém
muito respeito por mim, eu trato eles muito bem e nem por isso eles me desrespeitam.
Sempre depois que conversamos, a amizade é a mesma, ndo ficamos sem nos falar.
Até porque até que eu chamo é um ponto positivo, se eu ndo chamar mais, se ndo ter

mais didlogo é um caminho sem volta, é porque ndo tem mais jeito, é um caminho que
indica a demissdo” (Entrevistada 4).

“Quando precisar eu cobro é claro, mas procuro ter muito respeito pelo meu colega

por mais que eu tenha um cargo maior. Sempre penso, eu preciso cobrar é minha
fungdo, mas se eu tivesse no lugar dele, como eu gostaria de ser cobrada. E muito
importante o jeito de falar, porque as vezes a tua acdo pode ter o resultado oposto e
desmotivar teu colega de trabalho e isso vai te impactar diretamente, porque é um
trabalho em equipe” (Entrevistada 7).

Braga et al. (2013) destaca a importancia de uma gestao voltada para a valoriza¢ao do
publico interno, com a preocupagdo com a satisfacdo e a motivagdo dos funciondrios e desse
modo aumentar sua produtividade, pois pessoas que trabalham em um ambiente favoravel,
desenvolvem melhor seu potencial e desse modo podem agregar um maior valor a organizagao.

A forma de relacionamento entre lider e liderados, além de ter influéncia no clima
organizacional e no desempenho individual e coletivo da equipe, oferece a abertura necessaria
para que o liderado se sinta seguro em expressar suas dificuldades e anseios. Desse modo,
manter um bom relacionamento interpessoal, garante ao lider identificar e entender as
dificuldades e comportamentos de sua equipe.

As organizagOes, segundo Andrade et al (2002), conseguem reproduzir as distingdes
entre homens e mulheres de uma forma quase imperceptivel, mas que tem consequéncias
estrondosas, resultando na distribui¢cdo e manifestacdo de poder e nas formas de resisténcias
das pessoas, de acordo com os grupos. Portanto, embora a maioria das entrevistadas tenha
relatado que nunca sofreu nenhum tipo de discrimina¢do ou preconceito por ser mulher, ao
serem questionadas, verifica-se por meio de seus relatos que ja passaram por situagdes em que
foram colocadas como inferiores.

As categorias temdticas consideradas nessa pesquisa para fins de caracterizacdo de

desigualdades, podem ser evidenciadas nos Quadros 2 e 3:



Quadro 2 - Quadro da Categoria Tematica: Assédio Moral

Categoria Descricao

Exemplos

Caracterizado por todo o
comportamento abusivo, seja
em gesto, palavra ou atitude,

Assédio Moral que ameaga a integridade fisica
ou psiquica de uma pessoa,
através da exposi¢cao prolongada
e repetitiva.

“Escutei muitas vezes: acabou as férias?
Quando alguma das minhas colegas
voltava da licenca maternidade”
(Entrevistada 3).

‘As pessoas chegavam e diziam que
queriam falar com “o0” gerente,
imaginando que o gerente é um homem”

(Entrevistada 4)

“Sdo de pessoas especificas, homens
machistas e preconceituosos, ndo sé conta
a mulher, mas também homofobicos”
(Entrevistada 5).

“O homem tende a negociar mais com
homem. Eu sentia isso principalmente no
inicio, ele tem receio de falar até pela
questdo da idade” (Entrevistada 6)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.
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Nos dias atuais, o assédio moral é um dos temas mais recorrentemente debatido pelos

trabalhadores, sindicatos, meios académicos e sociedade, quando se trata de sofrimento no

trabalho (ANDRADE, 2011). De acordo com Heloani (2004), o assédio moral é caracterizado

como toda forma de violéncia sutil e silenciosa entre individuos, organiza¢des ou grupos, que

tem impactos na reducio da produtividade e prejudica o exercicio das fungdes organizacionais.

Percebe-se que sdo diversas as situacdes que se configuram como assédio moral

vivenciadas pelas profissionais, muito embora elas ndo caracterizem essas a¢des dessa maneira,

ao mesmo tempo que ndo as compreendem desse modo. Evidenciados em comportamentos

abusivos, através de exposi¢des prolongadas e repetitivas a situacdes humilhantes, esse cendrio

€ verificado tanto nas relacdes com as chefias e até mesmo direcionada pelos préprios clientes,

embora desses perceba-se ndo se tratar de algo proposital em sua maioria.
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Quadro 3 - Quadro da Categoria Tematica: Abuso de Poder e Autoridade

Categoria Descricao Exemplos

“Teve um colega meu (homem e muito amigo
do gerente) que pediu pra sair na mesma
semana que eu. Eles fizeram despedida,
mandaram embora conforme ele pediu. EU?
Caracterizado por utilizar-se de ~ Sai corrida do banco, tive que fazer uma carta
um cargo hierarquicamente pedindo demissdo, foi a maior humilhagdo da
Abuso de Poder e minha vida!” (Entrevistada 3)

. superior para impor suas
Autoridade P P P

vontades e inferiorizar ou expor

. “So ficou eu e um outro colega dos mais
seus subordinados

antigos e nos estamos sendo perseguidos
dentro do banco, porque querem nos tirar
para diminuir os custos. Interessa colocar
gente mais nova, que vai ganhar bem menos”’
(Entrevistada 5)

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.

Além disso, evidenciam-se também situacOes de abuso de autoridade e poder por parte
das chefias imediatas, seja em comentdrios pejorativos ou em impor empecilhos ao
desenvolvimento da carreira e barreiras que causem desmotiva¢do dos funciondrios. Como
caracterizado no relato de uma das entrevistadas, ao constatar que a chefia “é capaz de deixar a
pessoa na geladeira pra ela aprender a ndo ter filhos”, nota-se claramente uma situacio de
desvalorizagdo do trabalho e da carreira feminina como um todo.

Da mesma forma, verifica-se na situacdo ilustrada pela profissional com mais tempo de
carreira (Entrevistada 5), que apesar de estar a 29 anos trabalhando no mesmo banco, a
valorizacdo de seu trabalho ficou em segundo plano ao considerar os gastos necessarios para
manter uma profissional com tanto tempo de casa. E muito mais cdmodo, na visdo do banco,
contratar um profissional mais jovem, cujos custos sdo evidentemente inferiores.

Conforme destacado por Taurinho (2012), ao buscarem sua ascensdo profissional,
muitas vezes as mulheres se sentem discriminadas, e ndo percebem o tdo falado discurso de
igualdade entre géneros. Essa situacdo gera um sentimento de desvalorizacdo e desmotivacao
em relacdo ao trabalho, causando por vezes o proprio abandono do emprego.

Desse modo, combater todas as formas de preconceitos construidos e enraizados na
sociedade, torna-se fator primordial para o desenvolvimento de uma sociedade mais justa e
igualitdria, o que garante, mesmo que indiretamente, uma maior satisfacdo e bem estar das
profissionais. Muito mais do que apenas incluir, é necessdrio valorizar o trabalho feminino de
modo a garantir condi¢cdes dignas de trabalho e a possibilidade de concorrer a cargos

hierarquicamente inferiores sem distin¢cdo com relacio aos colegas do sexo masculino.
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Com base nas diferentes perspectivas de tratamento do tema debatidas ao longo dos
capitulos, a proxima subsecdo busca construir as representacdes sociais das lideres do setor

bancdrio, e assim, evidenciar as formas de expressao que essa categoria remete.

4.5 REPRESENTACOES SOCIAIS DA ATUACAO FEMININA NOS BANCOS

As representacdes de género referem-se a um cendrio muito amplo, que inclui ainda
outras formas de representacdo, tais como classes sociais, etnias e relacdes de subordinagdo e
hierarquia. Com isso, conhecer os processos de construcao das representacdes sociais, frutos da
interacao entre homens e mulheres, bem como redimensionar o papel feminino nesse processo,
se torna fundamental para a percepcdo da representatividade feminina nas organizagdes
(CORSINI; SOUZA FILHO, 2004).

Pode-se constatar que as percepcdes femininas em relacdo ao trabalho e aquelas
percepgOes relacionadas as relagdes com os colegas — chefia e subordinados - relatadas no
decorrer das entrevistas, constituem indicadores das representacdes sociais das mulheres lideres
no segmento bancdrio. Nesse sentido, definiram-se seis categorias tematicas, que exemplificam
as percepcoes femininas frente ao seu papel de mulher e profissional, quais sejam: mulher e
profissdo, mulher/mée e carreira, mulher e lideranga, carreira feminina e qualidade de
vida/motivagdo, mulher e abusos/assédios. Nos quadros abaixo encontram-se explicacdes sobre

cada categoria, além disso elas sdo exemplificadas de acordo com relatos das entrevistadas.
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Quadro 4 - Categoria: Mulher e Profissao

Categoria Descricao Evidéncias

“A dupla jornada eu considero cansativa, porém tem como
conciliar, principalmente porque a minha familia me apoia
sempre” (Entrevistada 1).

“A dupla jornada por vezes causa exaustdo, mas com a ajuda de

Representagdes a um familiar e se for possivel contratar alguém para auxiliar nas
partir de percepgdes tarefas domésticas, fica menos dificil” (Entrevistada 2).
Mulher e sobre conciliacao
. entre a vida pessoal e “E bem dificil manter tudo, manter a harmonia da casa, dar
Profissao .. ~ y . ” .
profissional, atengdo aos filhos, ¢ bem complicado” (Entrevistada 5).
justificada pela dupla
jornada de trabalho. “E bem complicado, ainda mais com filho, com escolinha”

(Entrevistada 6).

“Eu particularmente ndo me daria bem so ficando em casa, eu
percebo que tenho a necessidade de trabalhar fora e ter
independéncia” (Entrevistada 7).

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.

Observa-se no quadro 4 que as representacdes sociais sobre o papel feminino estao
sendo transformadas. A mulher estd inserindo-se no mercado de trabalho e aos poucos vém
conquistando cargos de maior prestigio, sendo reconhecida pelo seu trabalho. Nao cabe mais
apenas a funcdo de cuidar da casa e dos filhos, as mulheres percebem a necessidade de trabalhar
fora de casa, ndo apenas por motivos financeiros, mas pela satisfacdo pessoal e independéncia.
Esse cendrio traz consigo uma nova representacdo social feminina, que ultrapassa o ser mae e
cuidadora da casa, embora reconheca que esse papel ainda recai em sua maioria sobre a mulher,

culminando na dupla jornada de trabalho.
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Quadro 5 - Categoria: Mulher/Mae e Carreira

Categoria Descricao Evidéncias

“Ndo me arrependo de ser mae, mas a maternidade exige muito
da gente as vezes até mais que no campo profissional”
(Entrevistada 1)

“Pedi descomissionamento em funcdao da maternidade, para
acompanhar com mais qualidade o crescimento dos meus dois

Fepresmitases o filhos” (Entrevistada 2)

artir de percepgoes v .. ~
P percepg Escutei varias vezes que ndo contratavam (mulheres) por

Mulher/Mie e da relacdo entre ser . . " .
. §ao er causa disso (maternidade)” (Entrevistada 3).
Carreira mulher/mae e o
desenvolvimento da » . . . . ”
carreira Como eu tive dois filhos dificultou um pouquinho

(Entrevistada 4).

“Demorei mais tempo para assumir uma fun¢do gerencial,
porque eu precisaria ter mais disponibilidade” (Entrevistada 5).

“Atrasa um pouco o crescimento” (Entrevistada 6).

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.

Com base no quadro 5, pode-se constatar que muito suporte foi e continua sendo
necessdrio para que as mulheres, principalmente aquelas com filhos pequenos, pudessem
inserir-se € manter-se no mercado de trabalho. Esse suporte vem principalmente do apoio dos
maridos na divisdo do cuidado com os filhos ou na terceirizacdo dessas atividades, seja pela
contratagcdo de babds ou pela escola. Portanto, as representagdes sociais da made gestora remetem
ao sacrificio assumido em funcio da maternidade e as cobrancas em si mesmas, refletindo em
um sentimento de culpa por nio dedicar-se inteiramente aos filhos. Esse sentimento de culpa,
conforme evidenciado em um estudo desenvolvido por Neto, Tarune e Andrade (2010) é quase
inexistente nos homens executivos.

Observa-se também, que as mulheres bancarias retardam ou interrompem o
desenvolvimento da carreira em funcao dos filhos. Desse modo, deixam de assumir postos
hierarquicamente superiores, como a Geréncia Geral da agéncia, principalmente pela
necessidade de maior disponibilidade, seja em funcdo do tempo ou pela possibilidade de

deslocamentos para outras cidades.
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Quadro 6 - Categoria: Mulher e Lideranca

Categoria Descricao Evidéncias

“Somos uma equipe, sei separar bem o trabalho da amizade,
quando precisa cobrar, se cobra e ponto” (Entrevistada 1).

Representacdes
evidenciadas a partir  “No inicio ha inseguranca em coordenar uma equipe, pois cada
de percepgoes sobre colega tem suas caracteristicas e individualidades”
Mulher e as dificuldades, (Entrevistada 2).
Lideranca sobretudo, em
relacdo ao papel de “A aceitagdo de um lider ¢ muito importante” (Entrevistada 4).
liderar homens e
mulheres. “Quando preciso cobrar eu cobro é claro, mas tem muito

respeito (Entrevistada 7).

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.

Através do quadro 6, verifica-se que as representacdes sociais de lideranga feminina
estdo voltadas para um estilo de lideranga com mais abertura para sugestdes e questionamentos
por parte dos subordinados. Verificam-se caracteristicas mais femininas nessas profissionais,
como a conciliacao de diferentes atividades ao mesmo tempo, o carinho e o cuidado sejam em
relacdo aos clientes ou com os préoprios colegas. Da mesma forma, as mulheres sabem se impor
e cobrar resultados, quando necessdrio, sem esquecer o lado humano. A relacdo com os colegas

de trabalho, portanto, caracteriza-se como amistosa e respeitosa.
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Quadro 7 - Categoria: Carreira feminina e qualidade de vida/motivacao

Categoria Descricao Evidéncias

“Quando temos a possibilidade de ajudar alguém e essa pessoa

se sentir agradecida” (Entrevistada 2)
Evidenciados nas

percepgoes de “Gostava do que fazia, perdi o encanto quando nas vdrias
Carreira desenvolvimento da trocas de chefia me senti desmotivada e desvalorizada”
Feminina e carreira feminina, (Entrevistada 3).
Qualidade de considerando a
Vida/Motivac¢ao qualidade de vida e
motivagdo para o “Me sinto motivada porque as coisas vem dando certo, os
trabalho. resultados vem sendo bons, eu tenho um marido que me ajuda”

(Entrevistada 4).

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.

Ao considerarmos o desenvolvimento da carreira e a motivacao para o trabalho, nota-se
através das referéncias do quadro 7, que representacdes femininas a respeito desse cendrio sao
pautadas no reconhecimento do trabalho desenvolvido, seja por parte da chefia como pelos
subordinados e até mesmo pelos clientes. Ao motivar a equipe e atingir os resultados esperados,
percebe-se o entusiasmo das profissionais com relacdo a lideranca e consequentemente a
carreira. Porém, convém destacar, que quando ndo se percebe esse reconhecimento, o trabalho
passa a perder o sentido, levando a frustracdo e ao adoecimento e consequente abandono da

funcdo.

Da mesma forma, destaca-se a valorizacdo que as profissionais ddo ao apoio que
recebem do marido, portanto, se percebe que o desenvolvimento da carreira € possivel, mas é
necessario muita ajuda e apoio para superar os percalcos evidenciados no decorrer de suas

trajetorias.
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Quadro 8 - Categoria: Mulher e Abusos/Assédios

Categoria Descricao Evidéncias

“..vejo algumas empresas que tem diferenciacdo, que a mulher

Evidenciados nas ; Lo % X
ainda é muito discriminada” (Entrevistada 1).

percepcoes das
mulheres
entrevistadas frente a
situacdes de abusos
de poder e autoridade

“Sdo capazes de deixar a pessoa na geladeira pra ela aprender
a ndo ter filhos... “Preferem contratar homens do que mulheres,
existe sim distin¢do...” (Entrevistada 3).

Mulher e e assédios, ” .. . ‘o
2 o . ‘As pessoas chegavam e diziam que queriam falar com “o
Abusos/Assédios verificados muitas . : : e .
vezes em gerente, imaginando que o gerente é um homem” (Entrevistada

. 4
preconceitos por )

parte dos clientes e

Colegas “Principalmente os gerentes mais antigos que eles querem que

saiam pela demissdo incentivada” (Entrevistada 5).
“Nas negociagoes o homem tende a negociar mais com
homem...” (Entrevistada 6).

Fonte: Dados da Pesquisa, 2018.

Ja as representacdes sociais do que pode acontecer da interacdo entre homens e mulheres
refletem na ocorréncia de situacdes de abuso e discriminacdo, embora em uma escala menor.
Nota-se pelos relatos, que as profissionais em sua maioria, ndo verificam diretamente situacdes
de abusos e discriminacdo. Para elas, essas situacdes ndo sdo caracteristicas vivenciadas no
ambiente de trabalho. Contudo, na andlise das falas € possivel encontrar situagdes que
expressam essa realidade, seja em situacdes de desvalorizacao/desmerecimento do trabalho,
falas e atitudes ofensivas.

Situagdes de abusos e preconceitos enfraquecem e ao mesmo tempo fortalecem essa
busca por uma posicio da mulher no mercado de trabalho bancario, principalmente
ambicionando posicdes de chefia e lideranca.

Para Corsini e Souza Filho (2004) transformar a situacdo de dissimetria social em que
se encontra o género feminino profissionalmente € preciso educacdo e mobilizacdo politica,
mas muito mais que isso, € necessiria uma mudanga de paradigmas que permita enfatizar o
papel da mulher como sujeito ativo e agente de mudanca.

Muito além de apenas incluir, € imprescindivel dar todo o suporte necessario para que a
mulher consiga aos poucos romper as barreiras que lhe sdo impostas para o desenvolvimento
da carreira, e assim, sinta-se livre para decidir e orientar suas proprias escolhas, com base em

seus anseios e motivagoes.
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5 CONSIDERA COES FINAIS

As relagdes sociais entre homens e mulheres sd@o pautadas no contexto histérico em que
a mulher é tida como inferior a0 homem. Nesse sentido, essas relacdes tém reflexo no contexto
organizacional, ocasionando nos inimeros percal¢os enfrentados pelas mulheres para conseguir
seu espaco e desenvolver-se nas empresas.

Apesar disso, o trabalho € tido como a principal forma de valorizacdo e inclusdo da
mulher na sociedade. Ao permitir que as mulheres - que até entdo eram vistas apenas cuidadoras
da casa e da familia — ingressem nas empresas dos mais diversos segmentos, cria-se um meio
de inclusdo. Porém, a busca pela competitividade empresarial, aliada aos impactos causados
pelo enfraquecimento da imagem da mulher ao longo dos anos, cria barreiras ao
desenvolvimento profissional e a conciliagdo entre a vida pessoal e a profissional.

Nesse contexto, o presente estudo teve como objetivo identificar as representagcoes
sociais das mulheres que atuam ou j4 atuaram em cargos de geréncia e/ou supervisao no setor
bancdrio, com base nas suas histérias de vida profissional. Isso foi possivel através da
intensidade e profundidade dos relatos das entrevistas, que permitiu caracterizar as
representacoes, através de seu conteudo, considerando as individualidades e particularidades
relatadas por cada profissional pesquisada.

Primeiramente, buscou-se conhecer o trabalho desenvolvido por essas profissionais nas
agéncias bancdrias. Evidenciou-se que todas as profissionais iniciaram suas carreiras bancérias
em cargos hierarquicamente inferiores, para aos poucos lutarem por espaco e
representatividade. Nesse cendrio, percebe-se que as atividades desenvolvidas por essas
profissionais se assemelham, independentemente do cargo ou do segmento, sendo pautadas
principalmente no papel de lider e gestora de uma equipe de trabalho e no relacionamento com
os clientes.

Nota-se que o trabalho em si tem exigéncias constantes em termos de cobrangas e
pressdes, principalmente no que tange ao atendimento de metas e na prospeccao e fidelizacao
dos clientes, o que reflete na representacdo da figura feminina moderna, que ultrapassa a visao
mae/esposa e cuidadora do lar, embora a dupla jornada de trabalho seja evidenciada nessa
representacao.

Desse modo, verifica-se que muitas sdo as dificuldades enfrentadas pelas mulheres na
conciliacdo entre vida pessoal e profissional. A principal delas se refere a sobrecarga vivenciada

nesse sentido. A mulher percebe os desafios da dupla jornada de trabalho e percebe que o papel
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de mde tem um peso significativo dessa forma, culminando numa necessidade de suporte para
conseguir conciliar os diferentes papéis. Assim, as representacdes sociais da mae gestora
ressaltam o sacrificio assumido em fung¢do da maternidade e as cobrancas em si mesma,
evidenciados em um sentimento de culpa com relacdo aos filhos. E nesse sentido, que o
desenvolvimento da carreira passa a ter um peso, que muitas dessas profissionais ndo querem
carregar, optando por permanecer em cargos de niveis hierdrquicos inferiores, cuja dedicacdo
em tese pode ser menor.

Em relagdo ao desenvolvimento da carreira, percebe-se que as mulheres em sua maioria
nio compreendem as dificuldades para o desenvolvimento da mesma, nem a ocorréncia do
fendmeno do teto de vidro de maneira clara, sendo que as representacdes sociais sao pautadas
no reconhecimento do trabalho desenvolvido, seja por parte da chefia, como dos colegas e
clientes, considerando que a ascensao € fruto do reconhecimento por esse trabalho.

Percebe-se que o reconhecimento de suas a¢des enquanto lideres tem impactos positivos
em suas percepc¢des de carreira € na motivacdo para o trabalho. A mulher lider, se motiva ao
passo em que os resultados sdo alcangados e o ambiente de trabalho € bom, o que reflete na
satisfacdo pessoal e profissional.

No decorrer do estudo, pode-se observar que a discriminagdo de género ainda é uma
situacdo vivenciada na esfera organizacional, embora as formas de discriminacdo as vezes
sejam quase imperceptiveis. Situacdes de exposicdo, falas e comportamentos ofensivos fazem
parte da rotina de trabalho das profissionais. Ao mesmo tempo em que enfraquecem e
desestabilizam as colaboradoras, sdo essas situagdes que ddo coragem e for¢a para romper
preconceitos e ultrapassar barreiras.

Com base nos resultados alcancados, percebe-se a importancia dos debates a respeito da
atuacao da mulher no mercado de trabalho e nas contribui¢des do papel feminino nas empresas
de todos os segmentos. Ao observar o setor bancdrio, historicamente marcado por constantes
pressdes e cobrangcas em cima dos funciondrios, percebe-se que as mulheres vivenciam essa
questao de uma maneira mais forte, ja que sentem os impactos da dupla jornada de trabalho.

Isso traz consigo o que é abordado na prépria literatura referente as dificuldades de
conciliacdo entre vida pessoal e profissional, embora na visdo das profissionais, situacdes de
discriminacao, abusos e assédios, ndo sejam tdo vivenciadas na nossa regido como em outras
regides do pais, onde essas questdes sao sentidas de uma maneira mais ampla e preocupante.

Por fim, sabe-se que as mulheres ttm um longo caminho a percorrer em busca da
igualdade de oportunidades de crescimento e desenvolvimento profissional. Porém, relata-se

que romper essas barreiras ¢ um desafio ndo somente para as mulheres profissionais, mas para
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a sociedade num todo. Para isso, € necessdrio e fundamental a criacdo de politicas

organizacionais efetivas, que permitam a mudanca desse cendrio.

5.1 SUGESTOES PARA NOVOS ESTUDOS

Com base na presente pesquisa, sugere-se para novos estudos, uma abordagem em
relagc@o ao sexo masculino, para verificar quais sdo as representacdes sociais dos homens lideres
no segmento bancdrio e com base nisso criar um comparativo frente aos dois géneros. Também
se sugere verificar esse cendrio em outras regides do pais, buscando-se evidenciar se se tratam

de caracteristicas mais perceptiveis na regido sul do pais, especificamente na regido oeste.
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APENDICE A — Instrumento de Coleta de Dados- Roteiro de Entrevista

ROTEIRO PARA ENTREVISTA

Identificaciao do perfil das respondentes:

® N SN A WwDd

Idade

Escolaridade/Formagao

Estado Civil

Tem filhos? Se sim, quantos?

Quando tempo atua/atuou no setor bancario?
Tempo de atuag@o no ultimo banco?

Cargo atual?

Tempo no cargo atual?

Descricao da rotina de trabalho e trajetoria profissional:

1.

Comente a respeito de sua trajetoria profissional até a ascensdo ao cargo de
gerente/supervisora.

Como € o seu trabalho no banco? Quais sdo suas atividades diarias?

Quanto tempo do seu dia € dedicado as atividades profissionais? Costuma fazer horas
extras.

Como vocé divide seu tempo em relagdo ao trabalho e vida pessoal? Considera-se

sobrecarregada?

Principais dificuldades e dupla jornada de trabalho:

1.

Para vocé, o que € necessario para manter-se no mercado de trabalho? Ja sentiu
necessidade de buscar uma maior qualificacdo para o cargo que ocupa?

Sente-se motivada para o desempenho de suas atividades? Porqué?

H3é muito tempo, as mulheres precisam conciliar diferentes papéis, seja ele no campo
profissional ou no campo pessoal, como esposa e mae. Como vocé vé essa realidade?
Comente a respeito.

Acredita que a maternidade possa ser um empecilho para o desenvolvimento da carreira

profissional? Como vocé percebe os desafios da conciliagdo entre a maternidade e o

trabalho?



78

5. Como vocé percebe o posicionamento da empresa quanto a maternidade das

colaboradoras?
Carreira gerencial:

1. Sentiu alguma dificuldade ou inseguranca em assumir o cargo de gestao? Comente.

2. Quais foram as maiores dificuldades para a ascensdo profissional? Como sdo os
processos de promocao dentro do banco?

3. Como a dupla jornada de trabalho (no ambiente de trabalho e nas atividades domésticas)
tem impacto na sua carreira? Como € o envolvimento da sua familia em relacdo ao seu

trabalho no banco?

Discriminacio de género:

1. Em algum momento de sua carreira bancdria enfrentou alguma dificuldade ou
preconceito por ser mulher? Comente a respeito.

2. Como voce caracteriza as relagdes de trabalho com seus colegas? Como vocé se sente
no ambiente de trabalho?

3. Considera que homens e mulheres sdo tratados de maneira igualitdria no ambiente de

trabalho? Tem as mesmas oportunidades de crescimento?
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APENDICE B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezada participante,

Vocé estd sendo convidada a participar da pesquisa: “REPRESENTACOES SOCIAIS DAS
LIDERES BANCARIAS”. Desenvolvida por Eldine Paini, discente de graduacio em
Administragdao com énfase em pequenos empreendimentos e cooperativismo da Universidade
Federal da Fronteira Sul sob orientacdo da Professora Dra. Tatiane Silva Tavares Maia.

A presente pesquisa tem como objetivo geral “Identificar as representag¢des sociais de mulheres
que atuam ou j4 atuaram em cargos de geréncia e/ou supervisao no setor bancério, com base na
historia de vida profissional”, sendo que para atingir esse objetivo tenho como objetivos
especificos a) Descrever o trabalho desenvolvido pelas mulheres nas agéncias bancdrias; b)
Verificar quais sdo as principais dificuldades enfrentadas pelas mulheres nos cargos,
evidenciando o equilibrio entre vida pessoal e profissional; ¢) Descrever os fatores de influéncia
para o desenvolvimento da carreira gerencial feminina; d) Caracterizar a ocorréncia de
discriminacdo de género no ambiente organizacional.

Sua participacdo consistird em responder as perguntas que serdao realizadas a todos as
entrevistadas. As informagdes obtidas durante essa pesquisa serdo confidenciais e asseguramos
o sigilo sobre sua participacdo. Ainda, destaco que as entrevistas individuais serdo gravadas no
formato de 4udio, para facilitar a andlise das informacdes. Contudo, saliento que somente a
pesquisadora e sua orientadora terdo acesso a integra das gravacoes.

A qualquer momento voc€ poderd me contatar para tirar dividas sobre sua participacao.

Pesquisadora: Elaine Paini
E-mail: elaine_paini @hotmail.com
Telefone: (49) 991545329

Declaro que entendi o propdsito da pesquisa, riscos e beneficios de minha participacdo na

pesquisa e concordo em participar.
Chapeco, / /2018.

Nome:

Assinatura
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