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RESUMO

O artigo tem por objetivo analisar aspectos relacionados a motivacdo de mulheres que
trabalham em uma Cooperativa de Crédito, averiguando a satisfacdo profissional a partir de
seis recortes de analise: estrutura fisica do ambiente de trabalho; relacdo interpessoal; carga
horéria; salario; reconhecimento de metas e estabilidade no emprego. Trata-se de uma
pesquisa qualitativa que se deu por meio de trés entrevistas realizadas com funcionarias de
uma Cooperativa de Credito, situada no municipio de Jodo Pessoa-PB. Na construcdo do
referencial tedrico foram utilizados autores como Maximiano (2000), Nakamura et al. (2005);
Carvalho (2013), Bourdieu (2014), entre outros. Ao final do estudo, concluimos a partir da
coleta de dados que no setor bancario existem muitos desafios para atuacdo de mulheres, e
este fato estd em consonancia com o que foi averiguado na bibliografia. As mulheres ouvidas
ndo se percebem como vitimas de um sistema que alimenta a desigualdade de género, quando
questionadas sobre a ascensao profissional, ndo demonstram ter consciéncia de que existem
desafios a serem superados. Por fim, ndo podemos afirmar que as mulheres que atuam na
Cooperativa de Crédito estdo desmotivadas, pois isto ndo foi verificado nos depoimentos, 0
gue podemos destacar é que ha varios elementos que apontam para uma falta de motivacao.

Palavras-chave: Motivacdo. Mulheres. Género. Cooperativa de Crédito.
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1 INTRODUCAO

A motivagdo em ambientes coorporativos tem sido cada vez mais discutida no ambito
do trabalho, isto porque tem havido uma percepcdo de que a falta de satisfacdo profissional
acarreta em prejuizos para a organizacdo, sendo o mais grave deste a diminuicdo do
desempenho e da produtividade no exercicio desempenhado (SENA, 2019).

Diversos fatores contribuem para a motivagdo ou auséncia desta em uma organizacao.
O que se pode destacar € que um dos principais contribuintes da motivacdo é firmado,
sobretudo, a partir das relacbes sociais que sdo estabelecidas dentro das organizacdes
profissionais, principalmente nas relacdes entre lideranca e seus subordinados e na condi¢éo
de trabalho que é ofertada ao/a empregado/a (MAXIMIANO, 2000). E a partir desse cenario
que se desdobram diversas probleméticas nos setores organizacionais, principalmente porque
o mercado de trabalho reflete o cenario de desigualdades presente na sociedade, reforcando-o
muitas das vezes.

Este trabalho estd centrado em um dos cenarios de desigualdades sociais que perpassa
pelo ambito das organizacBes corporativas que € a desigualdade de género, buscando
identificar os impactos destas desigualdades para a motivacao. As disparidades entre homens
e mulheres no ambito empresarial ainda € uma problematica que precisa ser superada, isto
porque, tem se criado uma falsa ideia de que as mulheres conseguiram alcancar 0os homens no
mercado de trabalho, ideia que é propagada a partir do fato que as mulheres sdo maioria da
populacdo brasileira e tém ocupado, em maior propor¢do, o mercado de trabalho (BRASIL,
2015).

Apesar dessa participagdo, dados do IBGE (2010) confirmam que as mulheres estdo
em desvantagem em relacdo aos homens em diversos quesitos, sendo estes: menor percentual
em trabalho com carteira assinada (39,8%); menor rendimento familiar (o rendimento médio
das mulheres era de R$ 1.074,00, enquanto que o dos homens era de R$ 1.587,00, ou seja,
67,7% do rendimento masculino); maior percentual de mulheres sem rendimento (30,4%, de
mulheres sem renda para 19,4%, dos homens); e menor participacdo nos cargos de lideranca e
chefia (menos de 40% das mulheres estédo nesses espagos).

Partindo desse cenario de desigualdades, em que 0s homens possuem mais vantagens
que as mulheres no &mbito das organizagdes, e compreendendo que as disparidades de género

podem ser um fator contribuinte para a motivagao ou auséncia desta em determinados setores
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profissionais, refletimos acerca de como as disparidades de género tém afetado a motivacédo
das mulheres.

Buscando responder a reflexdo levantada tomamos como lécus de pesquisa uma
Cooperativa de Crédito para responder a seguinte questdo: as mulheres da Cooperativa de
Crédito estdo motivadas frente ao cendrio de desigualdade de género que perpassa o
ambito das organizacbes empresariais?

Nesse sentido, objetivamos: analisar os aspectos motivacionais de mulheres no ambito
da Cooperativa de Crédito. Elencamos, para tanto, os seguintes objetivos especificos: (i)
verificar aspectos relacionados a motivacdo das mulheres que trabalham em uma Cooperativa
de Crédito, averiguando a satisfacdo profissional a partir de sete recortes de analise: estrutura
fisica do ambiente de trabalho; relacdo interpessoal; carga horaria; salario; perspectiva de
ascensdo no cargo; reconhecimento de metas e estabilidade no emprego ; (ii) identificar a
percepcao das mulheres em relagdo a desigualdade de género no ambiente de trabalho e (iii)
mensurar possiveis fatores motivacionais e/ou de desmotivacdo relacionado as mulheres no
ambiente de trabalho pesquisado.

As sete categorias analiticas dispostas no objetivo (i) foram selecionadas a partir da
leitura de Maximiano (2000) e Chiavaneto (2003) acerca das motivacfes intrinsecas e
extrinsecas no ambiente de trabalho. Os autores compreendem que, no &mbito laboral, ha duas
vias que regem os fatores motivacionais e que séo refletidos na produtividade, séo estes: a
relacdo do individuo com o trabalho — a motivacdo na relacdo intrinseca permeia a percep¢ao
do sujeito em relacdo ao cargo que executa —, e a relacdo do individuo com as condicdes de
trabalno — a motivacdo na relacdo extrinseca é determinada pelas condi¢cdes de trabalho
oferecidas ao sujeito. Nesse sentido, os fatores que determinam a motivacdo extrinseca sao
“salario, beneficios sociais, tipo de chefia ou supervisdo que as pessoas recebem de seus
superiores, condic@es fisicas e ambientais de trabalho, politicas e diretrizes da empresa, clima
de relacionamento entre a empresa e os funcionarios, regulamentos internos etc.”. J& os
intrinsecos sdo: “o conteudo do cargo e com a natureza das tarefas que a pessoa executa. Os
fatores motivacionais estdo sob o controle do individuo, pois estdo relacionados com aquilo
que ele faz e desempenha”. (CHIAVANETO, 2003, p. 334).

E preciso salientar que a construcdo de meios para fomentar a motivacio ndo é um
determinante, considerando que ha questdes subjetivas que sdao complexas e dificeis de serem
mensuradas, mas os autores (MAXIMIANO, 2000; CHIAVANETO, 2003) compreendem a
importancia da criacdo de iniciativas para fomentar um maior prazer no individuo e nas

relacdes de trabalho.
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A partir do exposto, destacamos que este artigo tem o intuito de contribuir para as
discussbes que abordam a motivacdo no d&mbito das organizagOes empresariais, focando a
questdo de género, visto que se trata de uma esfera na qual se percebe diferenca importante na
motivacdo entre homens e mulheres, considerando as desigualdades de género ainda
persistentes.

Assim, o trabalho foi pensado no contexto da atuacdo profissional do autor na
Cooperativa de Crédito, unidade localizada na cidade de Jodo Pessoa-PB, entre o periodo de
2016 e 2018. Neste periodo, o autor observou que havia um maior nimero de mulheres no
quadro geral de funcionérios da cooperativa, contudo, 0os homens, mesmo que em menor
ndmero, ocupavam os cargos de chefia e lideranca da organizacao.

O setor empresarial estudado se destaca por ter, de forma geral, uma prevaléncia de
homens nas organizacfes, entretanto, o I6cus da pesquisa demonstra uma realidade especifica
e diversa, sendo predominado por mulheres, 0 que aparentemente é uma exce¢do no setor.
Este fato pode estar relacionado com a comprovada maioria de mulheres nos diversos setores
do mercado de trabalho atualmente. No referido periodo o quadro funcional na agéncia,
situada em Jodo Pessoa-PB, era composto por 12 (doze) mulheres e 4 (quatro) homens, como
destacado, apesar das mulheres constituirem maioria numérica de funcionéarios, os cargos de
lideranca da organizacéo, eram ocupados pelos homens.

Esta desigualdade fez com que o autor refletisse e despertasse para a seguinte questdo:
até que ponto tal desigualdade pode afetar a motivacdo das funcionarias? Visto que dentro
dessa relacdo desigual elas ocupavam uma posi¢do de subordinacdo. O fato de os homens
estarem em posicdo de lideranca pode acarretar falta de expectativa de ascensdo e
consequentemente desmotivacdo no trabalho para as mulheres.

Esta reflexdo levou a possibilidade de tratar desta questdo por meio da pesquisa
cientifica e do dialogo com outros/as autores/as que estudam o tema, problematizando-o com
0 objetivo de colaborar na construcdo de conhecimento pertinente e necessario sobre o
assunto. Mesmo sem pretensdo de esgotar o tema, se destaca poucos estudos envolvendo

motivacao e género em cooperativas semelhantes na cidade de Jodo Pessoa.

2 REFERENCIAL TEORICO

A partir das problematicas levantadas, bem como, dos objetivos delineados, buscamos

neste item, apresentar uma breve discussdo tedrica a partir do tema delimitado,
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compreendendo, a priori, a motivacdo, enquanto conceito, e suas implicacbes no &mbito das
organizaces. E, dentro deste contexto, como a questao de género € incorporada e expressa na

divisdo social do trabalho.

2.1. Compreendendo o Conceito de Motivac&o e suas Implicacdes no Ambito das
Organizacg0es

Nakamura et al. (2005) discutem as teorias relacionadas & motivacdo no trabalho,
expondo que o conceito de motivagdo parte do sentido de “movimento”, com origem na
palavra em latim motivus, ou seja, coisa mével. O estudo afirma que quem “motiva uma
pessoa, [...] provoca nela um novo animo”, proporcionando ao individuo um gatilho para que
este busque novas maneiras de agir com foco em alcangar objetivos predeterminados. Assim,
“a motivacdo pode ser definida como o conjunto de fatores que determina a conduta de um
individuo” (NAKAMURA, et al., 2005, p. 21).

No ambito das organizacGes, a motivacdo vem sendo estudada no sentido de apreender
como pode ser obtido maior rendimento dos profissionais pertencentes as corpora¢des. Sendo
um tema constante nas pesquisas e na pratica de administradores, além de ser uma
preocupacdo presente no sentido de como tornar as pessoas mais produtivas e motivadas
dentro das organizacdes, fazendo com que estas atuem de forma mais satisfatoria, de acordo
com os objetivos da empresa (NAKAMURA, et.al., 2005).

Fiorelli (2004) destaca que a motivacdo do individuo no trabalho acontece quando
convergem cinco fatores: a aplicacdo de diversas habilidades pessoais no desempenho do
cargo; quando o resultado final da atividade relaciona, diretamente, o objeto criado e quem o
criou; quando ha impacto deste produto em outras pessoas; quando hé liberdade no exercicio
das atividades e das decisfes no trabalho; e, por ultimo, quando o desempenho da atividade
realizada é avaliada como eficaz (apud NAKAMURA, et al., 2005, p. 22).

Ao tratar da teoria da expectativa se destaca outro fator essencial na motivacao que ¢ a
“percepcao da justica”, ou seja, os individuos acreditarem que seu trabalho, a partir de seus
esforgos, serdo justamente recompensados. Assim como, também se aplica aos casos da
exigéncia pela equidade, como por exemplo, no caso de as remuneragdes serem iguais para
trabalhos iguais, e acrescemos a questdo da igualdade de género neste contexto (FIORELLI,
2004 apud NAKAMURA et al., 2005, p. 23).
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Para Nakamura et al. (2005, p. 23) “a motivacdo é uma forga interior propulsora,
de importancia decisiva no desenvolvimento do ser humano” (grifo nosso). E importante
ressaltar que, na nossa visdo, a motivacao é intrinseca, ou seja, apenas as proprias pessoas
podem se motivar, 0 que as organizacfes fazem é oferecer, ou nao, estimulos visando que as
pessoas se motivem a partir destes. Os autores destacam que a motivacgdo é ativada por fatores
internos e externos, ademais, vem das necessidades internas ao individuo e de fatores externos
ligados ao ambiente de trabalho (Ibidem, p. 24).

O conceito da motivacdo trazido por Todorov e Moreira (2005), a partir da psicologia,
afirma a mesma concepcéo acerca do fator interno que envolve a motivacao, alegando que a
“motivacdo é uma forca interna que nos leva a agir, e por ser interna s6 n6s mesmos a
podemos sentir” (TODOROV; MOREIRA, 2005, p. 120).

Tais conceitos apresentam a ideia de que “ninguém motiva ninguém”, no entanto, isto
ndo quer dizer que as relagBes de trabalho devam se isentar, mas, ao contrario disto, devem
tratar da questdo, no sentido de criar um ambiente favoravel para que a motivacdo aconteca,
aquilo que é denominado por Maximiano (2000) de motivos externos. Segundo o autor, 0s
motivos externos sdo “estimulos ou incentivos que o ambiente oferece ou objetivos que a
pessoa persegue porque satisfazem suas necessidades, despertam um sentimento de interesse
ou representam a recompensa a ser alcangada” (MAXIMIANO, 2000, p. 357).

Todorov e Moreira (2005), ao citarem Bergamini (1997), tratam de um aspecto
essencial a motivacdo que € a desmotivacdo, ambas se relacionam diretamente. Se antes o
interesse era buscar solugcdes para motivar as pessoas, posteriormente, o foco do problema se
torna a discussdo de como gerar a motivacdo nos individuos e como adotar recursos
organizacionais para ndo sufocar as forcas motivacionais que sdo inerentes aos individuos.
Assim, os autores concluem que a motivacdo e/ou desmotivacdo advém de situacdes
especificas, ou seja, nesse caso, ndo se entende a motivacdo e/ou desmotivacdo como
qualidade ou defeito, mas sim, quais situacdes especificas colaboraram para isto (TODOROV;
MOREIRA, 2005).

E nesse sentido que as organizacdes passam a adotar iniciativas como uma forma de
construir uma ponte para a motivagdo, é o que Maximiano (2000) denominara de sistema de
incentivos, ou melhor, sistemas motivacionais. Para o autor:

Os sistemas motivacionais compreendem todos os tipos de incentivos e recompensas
que as organizacfes oferecem a seus empregados na tentativa de conseguir o
desempenho que possibilite a realizacdo de seus objetivos. Os sistemas

motivacionais abrangem desde os elogios e desafios propostos pelos gerentes, até a
participacdo dos funcionarios no processo decisdrio, nos lucros ou na propriedade da
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empresa, passando por beneficios, prémios, programas de enriquecimento do
trabalho e planos de carreira. (MAXIMIANO, 2000, p. 362)

Para ilustrar melhor os fatores motivacionais no ambito trabalho, tomamos como
exemplo a piramide das necessidades Abraham H. Maslow. O psicologo norte-americano
destaca que todo o ser humano deve ter acesso a um conjunto de necessidades basicas para

alcancar a autorrealizacdo plena, como

1 — Necessidades fisiologicas: Sdo aquelas que relacionam-se com o ser humano
como ser biol6gico. Sdo as mais importantes: necessidades de manter-se vivo, de
respirar, de comer, de descansar, beber, dormir, ter relacfes sexuais, etc.

2 — Necessidades de seguranca: Sdo aquelas que estdo vinculadas com as
necessidades de sentir-se seguros: sem perigo, em ordem, com seguranca, de
conservar o emprego etc. No trabalho: emprego estavel, plano de salde, seguro de
vida etc.

3 — Necessidades sociais: Sao necessidades de manter relagfes humanas com
harmonia: sentir-se parte de um grupo, ser membro de um clube, receber carinho e
afeto dos familiares, amigos e pessoas do sexo oposto.

4 — Necessidades de estima: Existem dois tipos: o reconhecimento das nossas
capacidades por nés mesmos e o reconhecimento dos outros da nossa capacidade de
adequacdo. Em geral é a necessidade de sentir-se digno, respeitado por si e pelos
outros, com prestigio e reconhecimento, poder, orgulho etc. Incluem-se também as
necessidades de auto-estima.

5 — Necessidades de auto-realizacdo: Também conhecidas como necessidades de
crescimento. Incluem a realizacdo, aproveitar todo o potencial proprio, ser aquilo
que se pode ser, fazer o que a pessoa gosta e € capaz de conseguir. Relaciona-se com
as necessidades de estima: a autonomia, a independéncia e o auto controle.
(SOBREADMINISTRACAO, 2011)

Ao transpor essas necessidades para o ambito do trabalho, temos: 1. Necessidades
fisiologicas no trabalho: “horarios flexiveis, conforto fisico, intervalos de trabalho etc.”; 2.
Necessidades de seguranca no trabalho: “estabilidade no emprego, boa remuneracéo,
condigdes seguras de trabalho etc.”; 3. Necessidades sociais no trabalho: “conquistar
amizades, manter boas rela¢des, ter superiores gentis etc.”; 4. Necessidades de estima no
trabalho: “Responsabilidade pelos resultados, reconhecimento por todos, promocfes ao
longo da carreira, feedback etc”; e, por fim; 4. Necessidades de auto-realizacdo no
trabalho: “Desafios no trabalho, necessidade de influenciar nas decisdes, autonomia etc.”
(SOBREADMINISTRACAO, 2011)

Este trabalho busca ampliar a discussdo sobre motivacdo no ambiente de trabalho,
inserindo um aspecto externo que ndo é considerado nos sistemas de incentivo dos autores
destacados que tratam sobre a motivagdo, mas que, segundo nossa interpretagdo, é primordial
para compreender a motivagdo ou a auséncia desta (desmotivacao) nas relacoes de trabalho: a

questdo de género.
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Considerando que a questdo de género possui um fator externo que perpassa as
relacOes de trabalho é que situamos a problematica de género como um fator preponderante a
motivacdo, ainda mais, ao considerar que, grande parte das organizacdes de trabalho
reproduzem uma cultura machista que reflete esteredtipos de género e, consequentemente,

afetam a dindmica da equidade salarial, da ocupagdo de cargos, dentre outros fatores.

2.2. Género e Trabalho de Mulheres nas OrganizacGes Empresariais

Quando refletimos sobre a questdo de género no mercado de trabalho, este emerge
como um debate importante quando tratamos de motivacdo, sobretudo, quando analisamos a
situacdo das mulheres nas organizagdes, pois, a desigualdade de género é um problema ainda
presente neste ambito. Guedes (2015) propGe expor alguns elementos deste debate,
destacando especialmente o cenério brasileiro, no qual a discussdo sobre a participacdo e
condicdo das mulheres no mercado de trabalho comeca a ser discutida pelas feministas,
guando ainda ndo havia a concep¢do do género como conceito e categoria de analise.

Neste sentido, a década de 1970 foi um marco para 0 Movimento Feminista,
afirmando novas identidades femininas, causando, entre outros fatores, o crescimento da
insercdo de mulheres nas universidades e no mercado de trabalho. Naquele contexto, Guedes
(2015, p. 69) destaca que “0 trabalho feminino voltado para o mercado era reconhecido como
uma condic¢do necessaria mas nao suficiente para relacbes de poder menos hierarquicas entre
homens e mulheres”. Assim, 0s estudos passaram a relacionar as categorias familia e trabalho
doméstico a fim de entender a dindmica da ocupacéo feminina e sua participacdo no mercado
de trabalho.

Na década de 1990, o género foi inserido como categoria relacional de anélise
trazendo uma grande contribuicdo para os estudos sobre mercado de trabalho. Segundo
Guedes (2015), a insercdo da categoria de género tornou as pesquisas mais complexas e
demonstrou, de forma mais clara, a participacdo das mulheres no mercado de trabalho. O
género enquanto categoria de analise aplicada em estudos cientificos foi elaborada pela
tedrica Joan Scott (1990), sendo as feministas que, na década de 1980, passaram a usar 0
termo “género”, para analisar a organizagdo social da relacdo entre os sexos, no ambito das
sociedades contemporaneas. O conceito de género foi aplicado para substituir o uso das
palavras “sexo” ou “diferenga sexual”, para que se compreendesse melhor a relagdo dos sexos

para além de um determinismo bioldgico que passou a ser negado pelas feministas.
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No Brasil, os estudos de género foram elaborados com mais expressdo a partir dos
anos 1990. O conceito de género é uma categoria de andlise que permite entender as
desigualdades entre homens e mulheres, a partir das relagdes sociais e culturais construidas
em sociedade, com a atribuicdo de papéis sociais a homens e a mulheres (SCOTT, 1990).
Scott (1990, p. 14) explicita que “o género é um eclemento constitutivo de relagdes sociais
fundadas sobre as diferencas percebidas entre 0s sexos, e 0 género € um primeiro modo de dar
significado as relagdes de poder”.

Apesar dos avancos obtidos nas ultimas décadas existem desafios a serem enfrentados
e que necessitam ser analisados, como ressalta Guedes (2015): o proprio paradoxo de
desigualdade que ainda persiste, sendo o maior destes o de que as mulheres possuem maior
nivel de escolaridade, no entanto, continuam com salarios inferiores aos homens ou ocupando
cargos em niveis mais baixos.

Os dados apresentados pela ONU Mulheres, criada em 2010, para unir, fortalecer e
ampliar, em nivel mundial, as lutas em defesa dos direitos humanos das mulheres, mostraram
gue em 2017 os homens ganhavam, em média, 19% mais que as mulheres, na América Latina,
e 55% das mulheres estavam inseridas no trabalho informal. Além disso as mulheres fazem
entre 3 a 5 vezes mais trabalho doméstico e de cuidado do que os homens, sem receber
nenhum tipo de remuneragdo por isto, e 1/3 das mulheres ndo possuem renda prépria
(CARVALHO, 2017).

Carvalho (2013, p. 1), ao abordar a relacdo entre o género e as organizacbes
empresariais, afirma, de forma contundente, que a igualdade entre homens e mulheres é
iluséria. Tal declaracdo € feita pela autora a partir de alguns argumentos, como a persisténcia
da discriminacdo e do preconceito de género entre 0s varios segmentos sociais. Neste sentido,
Carvalho (2013) cita a disparidade existente entre homens e mulheres no mercado de trabalho,
sobretudo, quando se enfocam os cargos de direcdo e lideranca.

Pierre Bourdieu (1998) ao falar sobre a questdo do poder masculino estruturante
destaca que a divisdo sexual determina a divisdo social do trabalho, consequentemente
delineia como os papeis de género serdo desempenhados no ambito do mercado de trabalho.
Assim sendo, Bourdieu (1998) discute o fato de a inser¢cdo das mulheres no mercado de
trabalho, no contexto das mudancas politicas e sociais como a revolucdo industrial e as
grandes guerras, ter precarizado as funcGes por elas exercidas, pois aos homens foram
reservados cargos de dominio do espaco publico, de poder, enquanto as mulheres foram
destinados os cargos que se configuram como extensdes do privado, como 0s Servigos sociais

e educativos:
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Os homens continuam a dominar o espaco publico e a area de poder (sobretudo
econdbmico, sobre producdo), ao passo que as mulheres ficam destinadas
(predominantemente) ao espaco privado (doméstico, lugar da reproducdo) em que se
perpetua a légica da economia dos bens simbélicos, ou a essas espécies de extensdes
deste espago, que sdo 0s servigos sociais (sobretudo hospitalares) e educativos, ou
ainda aos universos da producao simbolica (areas literaria e artistica, jornalismo etc.)
(BOURDIEU, 1998, p. 112).

Na ldgica da divisdo sexual do trabalho, disposta pelo autor, é raro observar as
mulheres ocupando espagos como os cargos de chefia, bem como, cargos que sdo tipicamente
predominados por homens, como a area econémica e ligada a producdo. Isto porque, no
campo da distribuicdo do trabalho a insercdo das mulheres no espaco publico, sobretudo, no
mercado de trabalho, significou uma hierarquizacdo das posi¢cGes ocupadas e sua relacdo
direta com a ordem social simbdlica estruturada a partir da dominacdo masculina
(BOURDIEU, 1998).

A afirmacdo supracitada se comprova na realidade brasileira. De acordo com o estudo
do PNAD, realizado em 2017, as mulheres sdo as mais afetadas pelo desemprego, sendo as
jovens mulheres negras as lideres deste ranking (SILVEIRA; CAVALLINI; GAZZONI,
2019). As mulheres também estéo atras dos homens no que concerne a ocupacao de cargos de
chefia (ALMEIDA 2018).

Carvalho (2013) citando Robbins (2005) destaca que desde meados do século XX as
mulheres tém apresentado nos dados oficiais os mais elevados niveis de escolaridade em
comparacdo aos homens, contudo, no ambito do desempenho profissional de homens e
mulheres nas empresas ndo ha diferencas consistentes na capacidade, nas habilidades e
produtividade de homens e mulheres quanto a resolucdo de problemas, “espirito competitivo,
motivag¢do, sociabilidade ou capacidade para aprendizagem” (ROBBINS, 2005 apud
CARVALHO, 2013, p. 8). Contudo, as desigualdades surgem quando se analisa a ocupacao

dos cargos de chefia e as remuneracdes, dessa forma,

[...] vale destacar que elementos culturais que refletem a desigualdade entre os géneros, neste caso,
assim como parte do arcabouco que compde a cultura de uma sociedade podem se
manifestar de forma mais intensa ou branda, segundo o tipo de sociedade e exercer
influéncia no interior das organizagdes (CARVALHO, 2013, p. 9).

O estudo desenvolvido por Nodari e Tilha (2017) trata do trabalho feminino numa
cooperativa de crédito em Santa Catarina, sendo uma referéncia importante, pois, as autoras
vao trabalhar justamente com a questdo da satisfacdo e motivacdo destas mulheres no &mbito
da cooperativa. Nesta perspectiva, ressaltam a proposta do cooperativismo “como uma forma

de melhoria econémica e social, fortalecendo suas a¢fes com a finalidade de inteirar seus
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principios em razdo da a¢do individual e da acdo do grupo”, e até que ponto as ideias
cooperativistas combatem as desigualdades de género (NODARI; TILHA, 2017, p.1).

Na agéncia da cooperativa de crédito que as autoras Nodari e Tilha (2017) estudaram a
maioria dos funcionarios sdo mulheres, dados que coadunam com o crescimento de mulheres
também no setor bancéario, na segunda metade do século XX. Todavia, 0 maior nimero de
mulheres trabalhando no setor ndo estd necessariamente significando o alcance da igualdade
de género, sendo este um grande desafio, visto que mesmo a cooperativa trazendo uma
proposta diferente de integracdo no ambito do trabalho, ainda é reflexo da sociedade na qual
esta inserida, dos seus preconceitos e culturas predominantes (NODARI; TILHA, 2017).

Nodari e Tilha (2017, p. 5), ao citar Lima et. al. (2010), Faria e Rachid (2007), Segnini
(1998) e Jinkings (2006) destacam que a insercdo das mulheres no setor bancario se deu em
cargos e funcdes especificas ‘“sendo alocadas nas atividades de atendimento, como
escriturarias e caixas, sem muita expectativa de ascensdo dentro dos bancos .”, ou até
“telefonistas, faxineiras e auxiliares de escrita (JINKINGS, 2006).”. Como ja citamos,
Bourdieu (1998) trata desta precarizacdo do trabalho feminino.

A pesquisas supracitadas afirmam que apesar das mulheres serem maioria na agéncia
estudada por Nodari e Tilha (2017), estavam ocupando func¢des de subordinagéo sendo apenas
7% as que estavam no cargo de geréncia. Quanto a motivacdo, as colaboradoras que
participaram responderam se sentirem satisfeitas com o trabalho e este ponto pode estar
associado a participacdo destas dentro da cooperativa, pois, 90% das mulheres afirmaram que
participavam dos processos decisorios assim como 0s homens e, também, acreditavam nas
oportunidades de crescimento profissional. Contudo, um numero expressivo de 39% das
mulheres ainda afirmou que percebem a existéncia da desigualdade de género.

Considerando esta realidade, buscamos ampliar a discussdo sobre motivacdo nas
organizagOes de trabalho, em interface com a problematica de género, tomando como objeto
de estudo o contexto da Cooperativa de Crédito, em busca de saber se o0s estudos
referenciados coadunam com esta realidade ou se, em contrapartida, apresenta novos
elementos no que se refere a motivacdo das mulheres no setor empresarial e sua atuacéo.

Assim sendo, apresentamos a descri¢cdo metodologica da pesquisa realizada.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS
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O artigo se caracteriza como uma pesquisa qualitativa, tendo em vista que néo
pretende “enumerar e/ou medir os eventos estudados, nem emprega instrumental estatistico na
analise de dados” (GODOY, 1995). Se trata de uma pesquisa de campo do tipo exploratéria-
descritiva que tem por objetivo descrever um fendmeno (MARCONI; LAKATQOS, 2003),
neste caso, a motivacdo de mulheres no &mbito das organizagdes financeiras, especialmente
em uma Cooperativa de Crédito.

Nesse sentido, realizamos, por meio de “uma conversagao de natureza profissional”
(MARCONI; LAKATOS, 2003, p. 195), trés entrevistas focalizadas, a partir de um roteiro
com oito perguntas abertas que buscaram averiguar aspectos relacionados & motivagéo a partir
de seis recortes de anélise: satisfacdo profissional; relacdo interpessoal; carga horéria; salario;
reconhecimento de metas e estabilidade no emprego.

Para a realizacdo das entrevistas, a ideia inicial era de selecionar uma funcionaria por
cargo, ou seja, ao todo seis entrevistadas. Entretanto, alguns cargos ndo possuem mulheres em
sua composi¢do como o marketing, a tesouraria e a geréncia, que contém apenas homens. Em
contrapartida, cargos como caixa, prospeccao de novos clientes e atendimento ao cliente, sdo
quase que exclusivamente composto por mulheres, havendo apenas um homem executando
estes servicos, no atendimento. Diante disso, abrangemos o estudo com apenas trés
entrevistadas, cada uma representante de um cargo, sendo uma do atendimento, uma da
prospeccdo e uma do atendimento no caixa. As entrevistas foram realizadas de modo a néo
ocasionar interrupcBes de funcdes, tendo em vista, que todas foram realizadas no local de
trabalho.

As trés mulheres entrevistadas foram identificadas apenas com a numeragdo romana |,
Il e HI, uma vez que had necessidade de preservacdo de suas identidades, bem como a
identidade da empresa, que aqui sera apenas reconhecida como uma Cooperativa de Crédito
situada no municipio de Jodo Pessoa/PB. As respondentes avaliaram o grau de concordancia
das questBes levantadas, respondendo, também, questdes de perfil como: idade, raca, tempo

de exercicio na empresa e fungao que exerce.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Diante do cenario discutido apresentamos as entrevistas realizadas com as
funcionarias de uma cooperativa de crédito, no municipio de Jodo Pessoa-PB, em suas

diferentes fungdes, analisando fatores de motivagéo relacionados a satisfagéo profissional por
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meio da estrutura fisica; relacdo interpessoal; carga horaria; salario; perspectiva de
ascensao no cargo, reconhecimento de metas e estabilidade no emprego, e como a questéo
de género se relacionam as categorias de analise . Em busca de preservar a identidade, como
fora pontuado no inicio deste trabalho, os nomes das entrevistadas foram mantidos em sigilo,

elas correspondem a Entrevistada I, 11 e 111.
4.1 Caracterizagao das entrevistadas

Até 0 momento da entrevista, as mulheres exerciam diferentes funcdes: a entrevistada
| trabalha com a prospeccdo de novos clientes, responsavel por angariar funcionarios pablicos
federais, estaduais e municipais para se filiarem a cooperativa. A entrevistada Il atua no
atendimento ao cliente, na funcdo de caixa, sendo responsavel por opera¢es bancérias como
pagamentos de titulos, depdsitos, transferéncias e demais fungdes de caixa bancério. E, a
entrevistada 11l é assistente de negocios. Abaixo apresentamos uma tabela com a

caracterizacdo completa das entrevistadas.

Tabela 1: Caracterizacdo das entrevistadas

Entrevistada Idade Raca Funcéo Tempo de
Servico
I 25 anos Preta Prospeccéo de lanoell
novos clientes meses
| 40 anos Branca Caixa 7 anos
Il 41 anos Branca Assistente de 2anose?
Negdcios meses

Fonte: Construido pelo autor com base nas respostas dos questionarios

4.2 Aspectos motivacionais: analise da satisfacéo profissional

4.2.1 Estrutura fisica

Analisando o primeiro aspecto relacionado a satisfacao profissional, questionamos, em

um primeiro momento, se as mulheres se sentiam satisfeitas com a estrutura fisica no
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ambiente de trabalho: “Vocé se sente satisfeita no seu ambiente de trabalho, no que diz
respeito a estrutura fisica?”. No que diz respeito ao ambiente fisico como banheiros,
climatizacdo e espaco, as entrevistadas se dizem satisfeitas. A entrevistada | alegou que
recentemente as agéncias passaram por reformas, acrescenta: “o ambiente é agradavel, bem
estruturado, bem organizado nas disposi¢des de mesas de atendimento referente a isso me
sinto bastante satisfeita” (ENTREVISTADA 1, 2020).

Entretanto, as entrevistadas Il e 111 chamam a atencio para a ergonomia® “eu acho que
deveria mudar na ergonomia para a gente ndo se sentir um pouco desconfortavel”
(ENTREVISTADA 11, 2020):

Com relacéo a ergonomia das mesas por exemplo, das cadeiras, da posi¢do do monitor
meio de lado entdo tem que fazer toda uma adaptagdo, ndo tem uma flexibilidade para
uma melhor posicao, tenho que abaixar um brago da cadeira para ficar de lado, levantar
0 outro para apoiar e assim tentar evitar uma dor de coluna ou nos ombros, entdo essa
ergonomia com relacdo a mesas e cadeiras € um ponto que poderia melhorar
(ENTREVISTADA 111, 2020).

A falta de ergonomia foi destacada por duas das trés entrevistadas. Segundo a
Associacao Brasileira de Ergonomia (Abergo) esse tipo de ergonomia esta relacionado com a
questdo da anatomia humana, como postura no trabalho, manuseio de materiais, movimentos
repetitivos etc. (IMTEP, 2020). Observamos aqui um primeiro ponto relacionado a motivacao,
pois a falta de ergonomia, que é relacionada a auséncia de estrutura fisica adequada, interfere
diretamente nas condigdes de trabalho, ou seja, o desconforto na rotina de trabalho resulta em
uma perda da qualidade e consequente, queda na produtividade, que por sua vez, interfere nos
aspectos motivacionais (MAXIMIANO, 2000; CHIAVANETO, 2003).

Dai a obrigacdo das empresas para manutencdo do ambiente de trabalho, que precisa
ser adequado as necessidades do trabalhador, sendo regulamentada pela portaria N° 3.214,
que se refere as normas reguladoras na CLT, apresentando como obrigatoriedade do

empregador efetuar analise ergonémica no ambiente de trabalho.

4.2.2 Relacéo interpessoal

L A ergonomia é um conceito ligado a seguranca do trabalho, é a ciéncia que estuda adaptacGes no posto de
trabalho conforme as necessidades laborais. Em ambientes como banco, a ergonomia esta ligada, principalmente
a posicdo das mesas, cadeiras e computador, tendo em vista que a maior parte do trabalho exercida nesse
ambiente é feita com o uso desses equipamentos. O conceito de ergonomia pode ser encontrado em:
<www.infoescola.com/saude/ergonomia. Acesso: 11/05/2020.
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No que diz respeito a relacdo interpessoal no ambiente de trabalho, perguntamos
como ¢ a relacdo delas com os seus superiores e com 0s demais colegas. De acordo com as
entrevistadas Il e 111, ha atritos entre os funcionarios, porém, segundo elas, isto € algo normal,
fruto das diferencas existentes e do dia-dia do trabalho. Em contrapartida as demais, a

entrevistada | pontua:

Mesmo que a cooperativa indique que tem como principio cooperativismo entre 0s seus
associados e seus funcionarios o clima organizacional ndo condiz tanto com este espirito
cooperativista, alguns funciondrios sao individualistas, e por muitas vezes nota-se a falta
do espirito de equipe, de trabalhar juntos, de ter este vinculo mais familiar como posso
dizer, entre a equipe falta mais proximidade entre as pessoas (ENTREVISTADA |,
2020).

4.2.3 Carga horéria

Analisamos a carga horéria, juntamente com a questdo do salario, assim questionamos:
“Seu salario e carga horéaria de trabalho estdo de acordo com o grau de exigéncia da empresa
no desempenho de sua fun¢dao?” Nesta questdo ndo houve queixas que pudessem nos dar
pistas sobre o grau de satisfacdo com a carga horaria e/ou grau de exigéncia desempenhado,

de acordo com a funcdo, as mesmas pontuaram apenas a questdo do salario.

4.2 .4 Saléario

No que diz respeito ao salario, a entrevistada Il alega estar satisfeita com a questéo
salarial e diz que a empresa estd sempre reajustando o salario. Ha4 também informacdes
contrapostas entre a entrevistada | e Ill, tendo em vista que a primeira alega ndo haver
equiparacdo salarial, em relacdo as outras cooperativas, e a entrevistada Il alega que essa
equiparacéo foi realizada no ano passado, vejamos:

Quanto a remuneracdo eu acho que a cooperativa em si deixa muito a desejar, € uma
cooperativa renomada, bem estabelecida, mas que mesmo estando no ramo financeiro
nao equipara os salarios as demais instituicoes deixando a desejar neste ponto entre os
funcionérios (ENTREVISTADA I, 2020).

Ndés tivemos dois aumentos salariais 0 ano passado, meio que uma equiparacdo de
salarios com outras cooperativas do sistema e a perspectiva de que esta de acordo, esta.
Mas pessoalmente a gente busca sempre crescer, entdo esse crescimento vem atraves do
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estudo, do CPA, de uma pdés-graduacdo para poder buscar uma adequacgdo salarial
melhor (ENTREVISTADA 11, 2020)

Pressupomos que a satisfacdo salarial de mulheres bancarias pode estar relacionada ao
fato de que as instituicGes financeiras oferecem salarios maiores do que o rendimento médio
das mulheres.

A insatisfacdo salarial aparece na fala da Entrevistada Il, que atribui a falta de
equiparacdo entre as diferentes instituicdes, ndo h4 mencéo a questdo de género. Entretanto,
indagamos até que ponto a insatisfacdo das mulheres possuem relacdo com a questdo de
género, tendo em vista que a mulher bancéaria recebe em média 17,8% a menos que 0 seu
correspondente masculino (SPBANCARIOQOS, 2019).

Além disso, um levantamento realizado pelo “Ciclo da vida do gap de géneros” aponta
que, atualmente as mulheres representam uma maior proporcao no setor financeiro, 55% dos
cargos de analistas janior (COSTA, 2019). Porém, ao analisar esse percentual considerando a
ascensdo no cargo o estudo verifica que “quanto mais sénior a posicd0, Menor a
representacéo: elas sdo 37% dos coordenadores, 31% dos gerentes, 22% dos superintendentes
executivos e 16% dos diretores executivos” (O GLOBO, 2018).

As mulheres possuem menores chances de obter salarios altos, ora pela falta de
equiparacdo salarial, ora pela falta de perspectiva das mulheres, no que concerne a ascensao
de cargo no ambito do setor financeiro, o que pode ser constituido como fator de
desmotivacdo. Uma das responsaveis pela realizacdo do estudo publicado em O Globo (2018),

a autora Ana Carla Abrao costa alega que:

Ha muito tempo estamos perdendo mulheres nesse setor. Elas optam por sair
porque ndo veem perspectivas de progredir e porque ha pouca flexibilidade
de horario para quem tem filhos. E quase um desalento. Quando a
profissional é agressiva em suas posturas, ao contrario do homem, que é
visto como ambicioso, ela é tachada de histérica, de estar com TPM (Tensédo
Pré-menstrual) (O GLOBO, 2018, s/p).

4.2.5 Perspectiva de ascensao no cargo e reconhecimento de metas

A perspectiva de ascensdo no cargo e o reconhecimento de metas foram analisados a
partir da seguinte questdo: “As suas metas alcancadas sdo reconhecidas e ha perspectiva de
crescimento dentro da empresa?”. Nenhuma delas citou aspectos de género como dificuldade
para mobilidade, segundo elas, o problema consiste no sistema de bonificagdo que é adotado

pela Cooperativa, que é coletivo e ndo preza pelo reconhecimento individual. Segundo a
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entrevistada | o reconhecimento coletivo néo se caracteriza como um fator de motivagéo para

ela, porque:

Isso restringe o reconhecimento por uma producao individual para um destaque que um
membro possa ter, falta muitas vezes motivacdo por parte dos lideres para com 0s
funcionarios, principalmente por ser uma meta coletiva e ndo individual, o que dificulta
a visualizacdo do trabalho de cada um. Eu acho que os feedbacks individuais ndo
funcionam como motivacdo e ha pouco reconhecimento dentro da empresa com base
nisso (ENTREVISTADA 1, 2020).

A entrevistada Il também pontua a questdo do coletivo, para ela, as metas sao
consideradas pelos superiores na medida em que eles colocam os objetivos da empresa em
pauta nas reunides, ou seja, aquilo que deve ser feito pelos funcionarios com vista na melhoria
dos resultados. Para a Entrevistada I11, o reconhecimento vem pelo esforco individual, destaca

uma campanha da empresa que tem como finalidade a bonificacdo em seu setor:

Hoje a gente tem a campanha de seguros que vendemos e ai existe uma premiacéo
simbolica, mensal, mas também existe uma premiagdo se batermos a meta anual para o
primeiro e para o segundo lugar e eu especificamente, fiquei em segundo lugar na venda
de seguros no ano de 2019, e vou receber uma TV de 40 polegadas (ENTREVISTADA

).

O sistema de bonificacdo é bastante adotado por parte de empresas que buscam gerar
motivacdo laboral entre seus funcionarios. Maximiano (2000, p. 370) pontua que para
fomentar a motivacdo no ambito empresarial, é necessario que haja adocdo de varias
estratégias visando o melhor desempenho dos funcionarios. Nesse sentido, 0s sistemas de
bonificacdo sdo utilizados como uma das estratégias de enriquecimento no trabalho.

E preciso salientarmos que o fato de as mulheres ndo citarem a questdo de género
como problematica para ascensdo no trabalho, ndo implica dizer que a problematica néo
exista, pois como j& citamos anteriormente, quanto maior o cargo no setor financeiro, menor o
percentual de mulheres ocupando-o. O que interpretamos é que possivelmente esta falta de
percepcdo ocorra em funcdo da naturalizacdo dessa hierarquia. Pesquisa realizada por
Andrade et al. (2002) demonstrou que, por mais que 0s homens admitissem nas entrevistas a
importancia da participacdo das mulheres no setor bancério “percebeu-se que ainda se
posiciona de forma a delegar ao homem maior poder de decisdo” (ANDRADE et al., 2002, p.
9). Neste sentido, “’a ligacdo realizada entre tomada de decisdo e masculinidade é
fundamental para a percepcao de que o espago da mulher é deliberadamente limitado a cargos
e funcbes que ndo envolvem maior poder ou participacdo no processo decisério’” (IDEM,
2002, p. 9).
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Os autores ainda complementam que h& um recrutamento de mulheres, nesses setores,
“mas ndo permitem que a carreira feminina tenha a mesma trajetéria da carreira masculina,
especialmente, no que se refere a oportunidades de crescimento e remuneracdo” (IDEM, p.
10). Também ¢é observado que as mulheres acabam por reproduzir os discursos masculinos,
responsabilizando-as pelos aspectos negativos em consequéncia de sua condicédo, fato que é
observado, também, na fala da entrevistada 111, mais adiante.

4.2.6 Estabilidade no emprego

Ao serem questionadas se a cooperativa passa seguranca aos seus funcionarios, no que
diz respeito a estabilidade do emprego, a entrevistada I alega que sim: “cada funcionario é
bem estavel nas suas fun¢Bes e assim permanecem, se desejarem, até o final de suas
carreiras” (ENTREVISTADA 1, 2020). Vale salientar que a entrevista | possui apenas 1 ano
e 11 meses de trabalho. Ja a entrevistada Il, com 7 anos de empresa, discorda, relatando que
ndo ha seguranca de estabilidade no mercado, de uma forma geral, mas afirma que a
cooperativa preza pelos seus funcionarios, no sentido de manterem em seus cargos, “preza
para que o funcionario consiga enxergar certa seguranca vindo da empresa” (
ENTREVISTADA Il, 2020). Sobre isso, a entrevistada Ill atenta para responsabilidade do
profissional em sempre se qualificar, para que assim possa atender as demandas da empresa e,
consequentemente, preservar a manutencdo do seu emprego, mas assim como as demais

entrevistadas, concorda que a cooperativa tenta preservar os seus funcionarios, destaca:

Eu sou uma profissional do mercado e vou ter que buscar qualificagdo para poder fazer
uma selecéo e entrar em uma outra empresa, COmo eu estou aqui a mais ou menos 2 anos
e meio, eu vejo que ndo existe um turnover com relacdo a demissBes, tem pessoas que
esto aqui com 4 anos, 7 anos, 10 anos, 12 anos, com relagdo a me acomodar com ‘eu
estou estavel’ eu vou tirar pedido eu vou fazer, vou fazer mesmice ndo faz parte da minha
caracteristica, eu ndo me considero uma profissional mediana, eu busco sempre fazer o
melhor, fazer o referencial porque se um dia eu ndo tiver dentro do que a cooperativa
quer eu vou estar adaptavel para uma outra empresa, mas com relacdo a estabilidade
ndo tem um grande turnover (ENTREVISTADA, III).

Apesar desses depoimentos, o Observatorio Brasil da Igualde de Género (2012, s/p)
revela que a estabilidade das mulheres nos bancos néo é algo concreto, segundo os dados, elas
possuem menos estabilidade do que os homens, e isso se deve a algumas dificuldades, dentre
elas: “baixos salarios e falta de perspectiva de promog¢des rumo a cargos de maior prestigio”.

A pesquisa complementa ainda que: “enquanto 17 mil homens permaneceram empregados
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nos bancos por trés décadas, apenas 6 mil mulheres tiveram 0 mesmo tempo de casa, revelam
os dados” (OBSERVATORIO DE GENERO, 2012). E importante ressaltar que embora ja
tenha se passado oito anos estes dados podem ser observados empiricamente na instituicdo

pesquisada.

4.3 Percepcao das entrevistadas acerca da questdo de género: indicadores motivacionais

Apbs questionarmos sobre os aspectos motivacionais relacionados a satisfagdo
profissional em relacdo as questdes interpessoais; carga horéria; salario; reconhecimento de
metas e estabilidade no emprego, adentramos na questdo de género. Buscamos saber como as
funcionérias se percebem em um ambiente de trabalho que os cargos de chefia sé sdo
ocupados por homens, embora elas sejam numericamente superiores. Portanto, questionamos:
“Considerando que ¢ uma area que tende a ser predominada por homens, como vocé percebe
a atuacao feminina dentro do ramo bancario?” E, “Quais sao os principais desafios?”

Ao perguntarmos como elas percebem a atuacdo feminina no ramo bancéario elas
destacam o crescimento das mulheres nesse setor, sendo a predominancia masculina algo que
vem diminuindo ao longo do tempo. E fato que as mulheres tm crescido nesses espagos,
principalmente apos a ascensao e o fortalecimento do movimento feminista, pés década de
1970, no qual uma das principais bandeiras esteve pautada na insercdo das mulheres no
mercado de trabalho.

Todavia, salientamos que a ascensdo no mercado ndo significa redistribuicdo
equitativa dos cargos, ao tomarmos como analise as instituicBes financeiras, os estudos
apontam que as mulheres continuam concentradas nos cargos gue envolvem o atendimento ao
cliente, enquanto que, parte majoritaria dos homens ocupam e se mantém nos cargos de chefia
(LIMA; MANSUR; FERREIRA, 2010). Além disso, segundo o Observatério Brasil da
Igualdade de Género (2012), mulheres que exercem funcbes em bancos ganham 24,10%
menos do que seus colegas do sexo masculino, exercendo a mesma fungédo e até mesmo com o
nivel escolar mais alto. Nos bancos privados, essa diferenca € ainda maior, 29,92%. O estudo
acrescenta que a remuneracdo mais baixa, tem relagdo com a falta de ascensédo das mulheres
nos postos de trabalho, j& que se concentram na base na piramide, mas ndo somente,

considerando que ha desigualdade mesmo quando exercem o mesmo trabalho:
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As diferencas salariais podem ser explicadas, segundo o estudo, pelo fato de
as mulheres ocuparem cargos na base da pirdmide, com as mais baixas
remuneracOes. Apenas 18% das bancérias ocupam cargos de diretoria e,
ainda assim, recebem salérios inferiores aos dos homens que ocupam a
mesma posicdo (OBSERVATORIO DE GENERO, 2012).

As mulheres sdo maioria nos bancos privados - 53,05% -, conforme o Observatorio de
Género (2012) e sdo também as menos remuneradas. Apesar disso, as entrevistadas
apresentam uma visdo positiva do cenério, alegando, principalmente a questdo do crescimento

do publico feminino no espaco bancario:

O pulblico feminino vem crescendo muito com uma atuacdo muito forte, cada vez
formam-se mais lideres femininas a frente de agéncias de institui¢bes financeiras e de
cooperativas, ndo s6 pela qualificacdo, mas também pelo cuidado que o publico feminino
tem com os clientes, com o negécio, e eu acho que isto € mais mito do que realmente fato,
eu creio que o mercado tem espaco para ambos 0s géneros e 0 que vai destacar um ou
outro sdo suas qualificacbes e sua vontade de crescer dentro da empresa
(ENTREVISTADA 1, 2020).

Eu acredito que hoje em dia as mulheres estao tentando tomar mais posi¢do com relacéo
a esse ponto, de estar tentando realmente ultrapassar até mesmo essas questdes, como é
que eu posso dizer, que o homem € melhor e a mulher ndo, entendeu? As mulheres hoje
em dia estdo tomando posi¢do com relacéo a isso (ENTREVISTADA 11, 2020).

Bem, com relagdo a esta mudancga, existe, temos um exemplo mesmo que é Vanessa.
Vanessa entrou como auxiliar e foi sendo promovida até chegar a geréncia de
atendimento, entéo existe uma prova viva desta evolugédo. Apesar de que realmente é uma
area dominada pelos homens, mas vem tendo essa mudanga. Mesmo sendo mulher, sendo
tripla jornada de trabalho, tendo filho, ndés somos capazes de conciliar e de mostrar que
damos um bom resultado com relacdo as metas e aos numeros desejados pela
organizacdo (ENTREVISTADA 111, 2020).

Chama a atencdo a fala da entrevistada |, quando diz que as mulheres estao crescendo
ndo sé por suas qualificacbes, mas pelo cuidado (grifo nosso na fala), que é um papel social e
culturalmente atribuido as mulheres. Sobre essa fala, trazemos a contribuicdo de Bourdieu
(2014), quando assevera que as caracteristicas femininas, sdo justamente aquelas usadas para
desvalorizacdo da fungdo exercida, e ndo para a valorizacdo. Os estudos abordados no
referencial tedrico também se contrapdem, considerando que as mulheres sdo mais
desvalorizadas no setor, mesmo com seus ‘“atributos femininos”. Apesar de observarem
positivamente a inser¢cdo das mulheres nesses espacgos, as funcionarias demonstram ter
consciéncia dos entraves ocasionados pela questdo de género, pois ao serem questionadas
sobre os desafios nas carreiras, elas destacam problematicas como ascensdao no cargo,
subvalorizagéo do trabalho, necessidade constante de provar que sdo capazes e que podem

executar as mesmas func¢des que os homens, vejamos:
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Os maiores desafios hoje dentro de uma cooperativa creio que é a ascensao, carreira,
cargo, salario, ndo vejo uma possibilidade de crescimento vertical e sim lateral é uma
area que vem crescendo é uma area que vem tomando mercado, mas que precisa alinhar
muitos pontos para conseguir entrar com forca no mercado (ENTREVISTADA |, 2020).

O grande desafio seria vencer essa questdo histdrica, vencer exatamente tudo isso, tirar
este tabu de dizer ne, que o homem ¢é melhor que a mulher, que, em certas funcdes é
melhor que o homem esteja do que a mulher, mas a mulher tem a capacidade tanto
quanto o homem. Entdo acho que o grande desafio, € vencer essa questao
(ENTREVISTADA 11, 2020).

Eu acredito que uma perspectiva também de qualificacdo e de oportunidade das
empresas, porque assim, eu tenho amigos em banco, gerentes amigas em bancos e tem
mudado, mas também elas, todas nds temos que fazer um esfor¢co maior para que a gente
prove que nos somos tdo competentes quanto os homens com relacéo ao ramo bancéario
(ENTREVISTADA l11, 2020).

Observamos que, apesar da postura positiva em relacdo a atuacdo das mulheres no
setor bancario, elas tm consciéncia de que ainda hd muitos obstaculos a serem alcancados,
com relacdo ao cargo exercido, principalmente no que diz respeito a remuneracdo, valorizagdo
e ascensdo profissional. Tais elementos sdo essenciais para pensar a questdo da
motivacao/desmotivacdo das mulheres, uma vez que a possibilidade de ascensdo profissional
e a remuneragdo sdo aspectos pilares do enriquecimento do trabalho, e consequente véo
influenciar na motivacdo (MAXIMIANO, 2000).

5 CONSIDERACOES FINAIS

Objetivamos, neste artigo, analisar 0s aspectos motivacionais de mulheres,
entrevistando trés mulheres que trabalham em uma Cooperativa de Crédito, situada no
municipio de Jodo Pessoa. Verificamos aspectos relacionados a motivacdo, averiguando a
satisfacdo profissional a partir de seis recortes de analise: estrutura fisica do ambiente de
trabalho; relacéo interpessoal; carga horaria; salario; reconhecimento de metas e estabilidade
no emprego, em busca de identificar possiveis fatores motivacionais e/ou de desmotivagédo
relacionado as mulheres no ambiente de trabalho pesquisado.

Ao final do estudo concluimos que o setor bancario € repleto de desafios para atuagéo
de mulheres, e isso pode ser averiguado, tanto na bibliografia, como nas entrevistas coletadas.
Ao analisarmos os aspectos motivacionais relacionados a estrutura, percebemos que a questdo

da ergonomia aparece como uma insatisfacdo no exercicio das fungdes femininas, fato que
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para nds pode se constituir um elemento de desmotivagdo, uma vez que a falta de adequacéo
laboral traz efeitos negativos, tanto fisicos como psicolégicos.

Ha possiveis aspectos de desmotivacao, também, na falta de reconhecimento de metas
atingidas e na falta de perspectiva de ascensdo profissional, com consequente baixa na
remuneracdo das mulheres no setor, 0 que pode comprometer o exercicio da funcdo. Apesar
disso, as mulheres, ndo se percebem como vitimas de um sistema que alimenta a desigualdade
de género. Quando questionadas sobre a ascensao profissional, percebemos um discurso de
responsabilizacdo préopria. Acerca da questdo de género, ha uma consciéncia de que existem
desafios a serem superados, mas que isso vem mudando aos poucos no cenario. Por fim, ndo
podemos afirmar que as mulheres que atuam na Cooperativa de Crédito estdo desmotivadas,
pois isto ndo foi verificado nos depoimentos, o que podemos destacar € que ha varios
elementos que apontam para uma falta de motivacao.

Salientamos as limitagOes desta pesquisa, uma vez que admitimos ser preciso, para
melhor compreenséo do tema, um estudo com a participagdo de mais pessoas, fato que denota
a necessidade de aprofundamento em estudos posteriores. Este estudo ndo se limita aqui, as
lacunas a serem preenchidas poderao ser realizadas por meio da elaboracdo de novos estudos
como pesquisas comparativas com outras Cooperativas de Crédito, observando como se da a
atuacdo e motivacdo de mulheres em diferentes contextos organizacionais. Assim como,
estudos comparativos entre mulheres e homens, buscando identificar as diferengas e

semelhancas nos fatores que levam a motivacao no setor bancario.
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APENDICE A- Roteiro de entrevista.

1. Gostaria que vocé falasse um pouco sobre o trabalho que vocé desempenha na Sicredi

2. Vocé se sente satisfeita no seu ambiente de trabalho, no que diz respeito a estrutura
fisica?

3. E na relagdo com seus superiores e demais colegas?

4. Seu salario e carga horaria de trabalho estdo de acordo com o grau de exigéncia da
empresa no desempenho de sua fungao?

5. As suas metas alcancadas sdo reconhecidas e ha perspectiva de crescimento dentro da
empresa?

6. Vocé se sente segura com relacéo a sua estabilidade no emprego?

7. Considerando que é uma area que tende a ser predominada por homens, como vocé
percebe a atuacao feminina dentro do ramo bancéario?

8.Quiais sdo os principais desafios?
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