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RESUMO

Nos ultimos anos, o mercado de trabalho vem presenciando um crescimento na
participacdo feminina em posi¢cdes de lideranca, ainda que com uma participacao
pouco representativa. Para explicar esse fendbmeno, alguns teoricos defendem a ideia
de que as mulheres sao preteridas ndo por um julgamento estereotipado e
preconceituoso, mas sim, racional, em funcdo dos custos sociais que a mulher
enfrenta em razdo de sua posicado de mée e esposa. Visando aprofundar a discussao
sobre o tema, esta pesquisa se apresenta com o objetivo de analisar os efeitos das
diferencas de género nas decisfes de emprego. Para tal, foi desenvolvido um estudo
com um design de experimento, que contou com a participacédo de 202 profissionais
que interpretaram o papel de selecionadores. Os resultados revelaram que, em
comparacao a candidata mulher para uma vaga de emprego para o nivel de lideranca,
o candidato homem foi mais bem avaliado em termos de adequacdo ao cargo,
probabilidade de contratacdo e promoc¢do. Além disso, foi considerado como mais
competente e menos cordial. Assim, sugere-se que organizacdes dediqguem maior
atencao a processos que envolvem a carreira de mulheres em organizacdes, uma vez
que tais decisdes, quando enviesadas, podem levar organizacdes a escolhas nao
racionais. Além disso, faz-se necessario rever o argumento de que mulheres seriam
preteridas em termos de escolhas de emprego necessariamente em razao de fatores
racionais, como a maternidade

Palavras-chave: Mulher. Julgamento. Género. Lideranca. Experimento.



ABSTRACT

In recent years, the labor market has been witnessing an increase in women's
participation in leadership positions, albeit with a little representative participation. To
explain this phenomenon, some theorists defend the idea that women are crowded out
not by a stereotyped and prejudiced judgment, but rather rational in function of social
costs that women face because of his mother and wife position. Aiming to advance the
discussion on the issue, this research is presented with the purpose of analyze the
effects of gender differences in employment decisions. To this end, a study was
developed with an experiment design, which included the participation of 202
professionals who interpreted the role of selectors. The results showed that, compared
to women candidate for a job vacancy for the leadership level, the male candidate was
better evaluated in terms of suitability for the position, likely to hiring and promotion.
Furthermore, it was considered more competent and less friendly. Thus, it is suggested
that organizations devote greater attention to processes involving women career
organizations, since such decisions when biased, organizations can lead to non-
rational choices. In addition, it is necessary to review the argument that women were
crowded out in terms of job choices necessarily because of rational factors such as
maternity.

Keywords: Woman. Judgment. Gender. Leadership. Experiment



SUMARIO

L INTRODUGAO ...ttt 8
2 REFERENCIAL TEORICO ... ..ottt ettt 11
2.1 EFEITOS DE GENERO ......oo ettt 11
2.2 FORMULAGAO DAS HIPOTESES.......cetiiiieieieeseseeieiee s 14
2.2.1 Hipoteses referentes a decisdes de emprego ......cceeeeeveeeeevveevviiiineeeeenn. 14
2.2.2 Hipotese referente as caracteristicas dos candidatos.............cccccee.... 15

S METODOLOGIA ..o e e e e e e e e e e e e 18
3.1 CARACTERIZACAO DOS PARTICIPANTES......cooeiiiieeeeeeeee e 18
3.2 PROCEDIMENTOS ..ot e e eea e enan 19
3.3 CHECAGEM DA MANIPULAC}AO DO GENERO DO CANDIDATO................. 22
1 U 1 R I I 3 23
4.1 ANALISES PRELIMINARES........ooiiiie ittt es et sin s 23
4.2 TESTES DAS HIPOTESES ... .ottt 24
4.2.1 Hipoteses referentes as decisdes de emprego .......cccevveeeeeeeeeeeiiinnnnnne. 25
4.2.2 Hipoteses referentes as caracteristicas dos candidatos..................... 26

B DISCUSSAD ..ottt ettt ettt ettt s e et e s e e e nene s 28
6 CONSIDERAGOES FINAIS ...ttt ettt 31
REFERENCIAS.......ooiititiiete ettt ettt ettt ettt st ans 35
APENDICE 1 - INTRODUQAO DO INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS...... 38
APENDICE 2 — DESCRIGAO DO CARGO.......ciiiiieiiiiieieieiee et 39
APENDICE 3 — CURRICULOS FICTICIOS DOS CANDIDATOS......cccoveiiieeeeenn. 41

APENDICE 4 — FORMULARIO DE AVALIACAO DO CANDIDATO........ccccveunen... 45



Capitulo 1

1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho contemporaneo tem sido o cenario de um crescimento
na participacdo feminina em posicées de gestdo no mundo. Em 2015, mulheres
ocupavam 22% dos cargos de lideranca em ambito mundial, em comparacao a 19%
em 2004 (Grand Thornton, 2015). As mulheres também tém aumentado a participacao
no mercado laboral por meio da criagcdo de negdcios proprios. Especificamente no
Brasil, hd dados de que mulheres sdo a maioria dentre os empreendedores brasileiros
(ETHOS, 2015). No entanto, apesar desse visivel crescimento na participacao
feminina no mercado de trabalho brasileiro, ela ainda permanece escassa em
posicdes de lideranca no pais. Dados recentes revelam que o Brasil se encontra
dentre os ultimos colocados em termos de representatividade feminina em cargos de
lideranca, com apenas 15% de posicdes de gestdo ocupadas por mulheres (GRAND

THORTON, 2015).

Visando entender o motivo da baixa representatividade feminina em cargos de
lideranca, pesquisadores tém buscado analisar se, e em que condi¢des, mulheres séao
desfavorecidas em relacdo a homens em decisbes de emprego para posicées de
lideranca. Por exemplo, alguns estudos tém identificado que os lideres do sexo
masculino sédo preferidos em relacdo as do sexo feminino em diversos contextos
(DIPBOYE, FROMKIN e WIBACK, 1975; DIPBOYE, ARVEY e TERPSTRA, 1977;
GERDES e GARBER, 1983; HEILMAN e MARTELL, 1986; QUERESHI e KAY, 1986;
BIENART e FUEGEN, 2001; ELSESSER e LEVER, 2011; POWELL e BUTTERFIELD,

2015; RHEE e SIGLER, 2015). Por outro lado, outros tém revelado evidéncias mistas



e inconclusivas, de modo que alguns ndo encontraram preferéncias de género em tais
processos (TERBORG e ILGEN, 1975; HEILMAN, 1980; HARVIE, MARSHALL
MCCASKEY e JOHNSTON, 1998; BOSAK e SCZESNY, 2011). Dentre os estudos
gue tém encontrado vieses de género contra a mulher, nota-se uma comum ideia de
que a maior incidéncia de demandas familiares (HOOBLER et al., 2009) e a menor
disponibilidade para a carreira em razdo de aspectos associados a maternidade
(LUMBY; AZAOLA, 2014) se apresentam como possiveis razbes para esses

julgamentos.

Apesar da contribuicdo a academia proporcionada por esses estudos, nota-se
a necessidade de ndo apenas analisar se ha desfavorecimentos a mulheres em
selecBes para cargos de lideranca. O argumento comumente encontrado de que as
mulheres sao preteridas ndo por um julgamento estereotipado e preconceituoso, mas
sim consciente, em funcéo dos custos sociais que a mulher enfrenta em razéo de sua
posicdo de mae e esposa (HOOBLER et al., 2009; LUMBY; AZAOLA, 2014), revela
uma lacuna importante na literatura. H4 uma necessidade de analisar se, isolando-se
os efeitos de desvantagens que a mulher vivencia em decorréncia de expectativas
sociais e demandas fisicas associadas a condi¢cdo feminina, os julgamentos que

revelam um desfavorecimento a mulher ainda permaneceria.

Visando preencher essa lacuna na literatura, este estudo possui o objetivo de
analisar os efeitos das diferencas de género nas decisdes de emprego e julgamentos
a candidatos a um cargo de lideranca hipotético. Para tal, foi desenvolvido um estudo
com um design de experimento, o qual contou com a participacéo de 202 profissionais

que interpretam o papel de selecionadores.

Este estudo apresenta-se com relevancia teorica, pois se propde a ampliar os

achados dos estudos ja realizados sobre a existéncia da discriminacdo de cenarios
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de simulacdo de emprego, de maneira a avaliar se a preferéncia por homens em
cargos de lideranca se mantém em condi¢des nas quais sao controladas variaveis que
tém sido apontadas como desfavoraveis a mulheres. Como relevancia pratica,
possibilita a empresas tomarem conhecimento das estruturas de percepcgao
subjacentes ao julgamento de selecionadores, de tal maneira que, na ocorréncia de
vieses de julgamento, aponte a necessidade de melhor sensibilizar tais profissionais,

de maneira a evitar decisdes menos racionais e sujeitas a discriminacdes de género.



Capitulo 2

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 EFEITOS DE GENERO

Para explicar as expectativas e caracteristicas julgadas como desejaveis pela
sociedade para cada grupo social, optou-se por utilizar a teoria do papel social de
Eagly (1987). Nessa abordagem, para obter o sucesso em determinados grupos
sociais, é preciso existir uma relacdo entre as caracteristicas percebidas de um
membro de determinado grupo social e os requisitos e atributos necessarios para
pertencer a esse grupo (EAGLY, 1987; EAGLY e KARAU, 2002). A ativagao dos
julgamentos baseados em estereétipos de género surge da inconsisténcia dessas
expectativas, quando o membro de um grupo social ndo atende aos atributos julgados
COMO necessario para 0 Sucesso e, por conseguinte, é avaliado como menos apto a

pertencer ao grupo.

Seguindo os preceitos da teoria do papel social, a teoria da congruéncia amplia
o entendimento ao considerar a congruéncia do papel de género e de outros papéis,
tais como o da lideranca (EAGLY e KARAU, 2002). A desvantagem entre a lideranca
feminina e a masculina remete-se a essa incongruéncia de papéis ja que ambos
possuem tipicos papéis sociais e qualidades pessoais socialmente construidas do
género. Para exemplificar, os homens tradicionalmente sdo ocupantes de niveis mais
elevados como chefe de familia, apresentando, assim, caracteristicas mais auténticas

do lider como assertividade, dominacéo, ambig&o, enquanto mulheres em niveis
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inferiores como dona de casa apresentam caracteristicas de atencédo, simpatia e

amabilidade (SCHEIN, 1975, EAGLY, 1987; EAGLY e KARAU, 2002).

Conectando-se a teoria do papel social com a da congruéncia, Eagly e Karau
(2002) propuseram a teoria de preconceito contra lideres do sexo feminino, baseada
nos aspectos de discriminacdo descritivos e prescritivos. A norma descritiva surge
diante da incongruéncia dos papéis, quando a mulher é julgada com menos
competéncia para lideranca do que os homens. A norma prescritiva enfatiza que,
mesmo quando as mulheres preenchem os requisitos da lideranca, elas violam o seu

tipico papel do género feminino.

A teoria do papel social e a da congruéncia ajudam explicar o porqué do
preconceito contra a lideranca feminina (EAGLY e KARAU, 2002), cujos julgamentos
estereotipados causam recorrentes implicagcdes nas avaliagdes e decisbes de
emprego e promocao de lideres. Essas implicacfes sdo possivelmente desfavoraveis
para as mulheres as quais almejam cargos de lideranca, o que € explicado pelo fato
de violarem o seu papel social, e por isso sé@o julgadas com menos potencial em

relagdo a sua contraparte masculina (ELSESSER e LEVER, 2011).

Algumas pesquisas simuladoras da tomada de decisdo em contextos de
emprego e promoc¢ao confirmam essas teorias e sugerem que o0s padrdes de
avaliacdo, na maioria das vezes, séo levados a normas mais rigorosas para mulheres
do que para os homens. Para uma mulher ser promovida ou contratada, ela precisa
apresentar evidéncia de uma maior competéncia e maiores resultados na avaliagao
de desempenho do que os homens (LYNESS e HEILMAN, 2006; BIENART e
FUEGEN, 2001). Alicercados na teoria do papel social, Hoobler, Lemmon e Wayne

(2011) identificaram julgamentos estereotipados na avaliacdo dos gestores para 0s
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seus subordinados, nos quais as mulheres seriam menos motivadas na carreira e,

como resultado, menos adequadas a carreira de gestdo do que os homens.

As explicacbes apresentadas até entdo pelas teorias para explicar a sub-
representacdo da mulher em niveis de lideranca apresentam um pano de fundo de
cunho subjetivo e baseado em julgamentos estereotipados e discriminatérios. Vale
ressaltar a existéncia de outra fonte de explicacdo, esta pautada em uma base
consciente, na qual a mulher é desfavorecida em funcdo dos custos sociais
enfrentados, devido a sua posi¢cédo de mée e esposa (HOOBLER et al., 2009; LUMBY;

AZAOLA, 2014).

Em funcéo do duplo papel desempenhado na sociedade, de dona do lar e
profissional, as mulheres sédo susceptiveis a sofrer uma maior sobrecarga proveniente
do conflito trabalho-lar (NETO, TANURE e ANDRADE, 2010; HOOBLER, LEMMON e
WAYNE, 2009). O conflito surge da necessidade de equilibrar ambos os papéis, e dar
ordem de prioridade, um possivel desequilibrio entre as demandas de trabalho e lar,
pode gerar uma grande sobrecarga, resultar em sintomas de estresse e emocionais e

indisponibilidade para mudancgas profissionais (NETO, TANURE e ANDRADE, 2010).

As consequéncias da sobrecarga de trabalho atribuida & mulher tém sido
evidenciadas empiricamente. Hoobler, Lemmon e Wayne (2009) identificaram uma
correlacdo positiva entre a percepcao de conflito trabalho-lar e as possibilidades de
promocao para as mulheres. Segundo os autores, elas foram percebidas pelos seus
gestores como possuidoras de um maior conflito trabalho-lar, e uma das explicacdes
se da pelo fato de serem as principais responsaveis pela familia. Devido ao grande
foco despendido nas questdes familiares, sobra menos tempo para o trabalho e
carreira e, dessa forma, sdo percebidas como tendo atributos incompativeis com

niveis de lideranca e, consequentemente, menos comprometidas com o trabalho.
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2.2 FORMULACAO DAS HIPOTESES

2.2.1 Hipoteses referentes a decisfes de emprego

Mais de 40 anos de pesquisa se passaram desde a primeira evidéncia de
trabalhos empiricos publicados acerca da identificacdo dos efeitos do esteredtipo de
género em processos que envolvam tomada de decisdo para selecdo de pessoal em
niveis gerenciais (TERBORG e ILGEN, 1975; DIPBOYE, FROMKIN e WIBACK,
1975). Desde entéo, as teorias vém se desenvolvendo, como mostrado no capitulo
anterior, e diversas pesquisas vém sendo realizadas. Porém, apesar da inegavel
contribuicdo dessas pesquisas, ndo é prudente chegar a evidéncias de discriminacao

em processos seletivos de lideres com base nos resultados obtidos.

Foram encontrados, nesta revisdo de literatura, dez experimentos que
avaliaram a probabilidade de contratacdo para cargos de lideranca de candidatos
homens e mulheres. Em quatro desses estudos, foram apresentadas evidéncias de
individuos de ambos os géneros serem contratados com graus semelhantes de
probabilidade (TERBORG e ILGEN, 1975; HEILMAN, 1980; ARVIE, MARSHALL-
MCCASKEY e JOHNSTON, 1998; BOSAK e SCZESNY, 2011). Em outros seis
estudos, os participantes avaliaram o candidato homem como mais adequado ao
cargo de lideranca do que a candidata mulher (DIPBOYE, FROMKIN, WIBACK, 1975;
DIPBOYE, ARVEY e TERPSTRA, 1977; GERDES e GARBER, 1983; HEIL e
MARTELL, 1986; QUERESHI e KAY, 1986; BIENART e FUEGEN, 2001). Em nenhum

dos estudos encontrados, a mulher recebeu qualquer tipo de favorecimento.

Apesar de os resultados encontrados nessas pesquisas nao serem conclusivos

de modo geral, a maior parte dos estudos de simulagcdo de selecdo de pessoal
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indicaram evidéncias de discriminacdo contra as mulheres em niveis de lideranca e
preferéncias para os candidatos homens, mesmo ambos os géneros apresentando

candidatos com o mesmo curriculo e igualmente qualificados para cargo de gestéo.

Estudos que examinaram os efeitos do género quanto a possibilidade de
promocdo alcancaram resultados similares. Por exemplo, Rosen e Jerdee (1974)
identificaram que os supervisores de um banco foram mais dispostos a promover um
homem do que uma mulher, bem como encontrado também no estudo de Roth, Purvis
e Bobko (2010). Para este ultimo, o potencial de promocéao foi maior para os homens
do que para as mulheres, mesmo em condi¢des nas quais elas se sobressaiam com

os melhores resultados na avaliagcdo de desempenho.
Com base nesses preceitos, é proposta a primeira hipotese:

H1: Em decisbes de contratacdo para niveis de lideranca, em comparacao a
uma candidata mulher, o candidato homem sera mais bem avaliado em termos de
cumprimento dos requisitos do cargo (H1la), probabilidade de recebimento de

promocao (H1b) e probabilidade de contratacdo (H1c)

2.2.2 Hipotese referente as caracteristicas dos candidatos

A teoria da congruéncia, pautada pelo papel tipico da lideranca versus papel
social de ambos os géneros, é a fundamentacédo tedrica mais recorrente para as
pesquisas que encontraram evidéncias de que homens e mulheres diferem em termos
de caracteristicas gerenciais (SCHEIN, 2001; EAGLY e KARAU, 2002). Séao
comumente associados aos tracos de personalidade do género feminino a atencéo,

simpatia e amabilidade, e, em contrapartida, os homens possuem tragos mais
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caracteristicos da lideranca, tais como assertividade, dominacéo e ambicéo (SCHEIN,

1975; EAGLY e KARAU, 2002).

Alguns estudos confirmam o preceito dessas teorias (DIPBOYE, ARVEY e
TERPSTRA, 1977; RHEE e SIGLER, 2015). No experimento realizado por Dipboye,
Arvey e Terpstra (1977) com cento e dez estudantes que foram solicitados a escolher
um candidato hipotético para gerente trainee de vendas, obteve-se clara evidéncia da
vantagem dos candidatos masculinos sobre o feminino quanto a possibilidade de
contratacao. Classificaram a candidata hipotética mulher como menos apta a vaga por
apresentar caracteristicas mais emocionais, amigaveis que 0os homens, 0s quais
foram classificados como mais decisivos, competitivos e assertivos. Vale ressaltar que
nesse experimento ambos os candidatos (homem e mulher) apresentavam elevado

nivel de qualificacao.

Também Rhee e Sigler (2015) identificaram em sua pesquisa que 0os homens
foram classificados como mais eficazes, e as mulheres, como mais carinhosas. E
corroborando com a norma prescritiva da teoria da congruéncia (EAGLY e KARAU,
2002), nesse estudo, quando os papéis se invertiam, as mulheres eram penalizadas

e visualizadas negativamente pela equipe.

Para Schein (1975), os gerentes de nivel médio de sucesso, em sua maioria,
possuem em comum caracteristicas de competicdo, agressividade, ambicéo,
autoconfianca, dentre outras. Essas caracteristicas estdo comumente associadas ao
esteredtipo masculino (SCHEIN, 1975, DIPBOYE, ARVEY e TERPSTRA, 1977; RHEE
e SIGLER, 2015), visualizado com mais potencial de lideranca do que o das mulheres

(SCHEIN, 2001). Diante do encontrado nesses estudos, sugere-se que:
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H2: Em comparacdo a uma candidata mulher, o candidato homem sera mais
bem avaliado para um cargo de lideranca em termos de competéncia (H2a) e mais

mal avaliado em termos de cordialidade (H2b).



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

3.1 CARACTERIZACAO DOS PARTICIPANTES

Com o objetivo de analisar os efeitos das diferencas de género nas decisbes
de emprego e promogOes de profissionais a cargos de lideranca, este estudo de
natureza quantitativa e com o design de experimento contou com uma amostra por
conveniéncia de 202 alunos (141 mulheres e 61 homens) do curso de pés-graduacao
de uma universidade do estado de S&o Paulo. A idade dos participantes variou entre
24 a 52 anos, com um desvio padrdo de 2,98. Quanto a composicao da amostra em
termos de etnia e diversidade, os participantes se declararam: 55,5% brancos (n=112),
33,2% pardos (n=67), 5,9% negros (n=12) e 5,4% (n=11) asiaticos. No que se refere
a situacdo empregaticia e experiéncia dos participantes, 94,1% (n=190) informaram
estar empregados durante a participacdo nesta pesquisa, todos (n=202) declararam
ja ter trabalhado na area de gestdo de pessoas, e 87,6% (n=177) ja atuaram com o
processo de selecdo de pessoas. A sumarizacdo da descricdo da amostra encontra-

se na tabela 1.
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TABELA 1: CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

Variaveis Frequéncia
Absaluta (n) Fercentual (%)

Sexo

Feminino 141 69 8%
Masculino 61 30, 2%
Etnia

Brancos 112 55,5%
Pardos 67 33,2%
Megros 12 5,9%
Asiaticos 11 5,4%

Situagao de emprego

Empregados 140 84 1%
Trabalhou na area de gestio de pessoas 202 100,0%
Atuou em atividade de selecdo de pessoas 177 87.6%

Fonte: Elaborada pelo autor

3.2 PROCEDIMENTOS

Para conducdo do experimento, os participantes foram convidados a se
imaginar como gestores responsaveis por selecionar um gerente para a area de
vendas, o qual seria responsavel pelos resultados de uma equipe de vendedores de
uma empresa hipotética. Neste estudo se optou pela escolha desse cargo por ser uma
posicdo frequentemente e mais usualmente considerada livre de estere6tipos de
género na literatura sobre o tema (DIPBOYE, FROMKIN, WIBACK, 1975; DIPBOYE,
ARVEY e TERPSTRA, 1977; MARSHALL-MCCASKEY e JOHNSTON, 1998). Desta
forma, a escolha por este cargo permite comparagcdo os esforcos de pesquisas

realizadas sobre o fenbmeno em questéo até entao.

Os 202 alunos matriculados no curso de pos-graduacdo que estavam
participando de um evento na universidade em que foi aplicado o estudo, foram

submetidos a um sorteio e alocados em dois grupos de forma aleatéria. Desta forma,
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se assegurou que nado haveria diferencas significantes entre os grupos em termos de
composicdo demografica. Como o auditério no qual foi realizado a aplicacdo do
experimento tinha capacidade para apenas 150 pessoas, realizou-se a aplicacdo em
momentos subsequentes para cada um dos grupos. O primeiro grupo que participou
do experimento recebeu os materiais referentes ao curriculo masculino e, ao término
deste teste, eles foram convidados a se retirar do auditorio. Logo apés, entraram o
grupo de participantes que analisaria 0 material referente ao curriculo feminino. Assim,
nao houve contato entre os membros dos grupos e eles ndo sabiam que o género do
candidato era a variavel que estava sendo avaliada. Ambos 0s grupos receberam os

seguintes materiais:

e As instrucdes quanto ao procedimento (APENDICE 1);

e Descricdo do cargo (APENDICE 2);

e O curriculo do candidato ficticio, de modo que um grupo recebeu o0 mesmo
curriculo com o nome de Fernanda, e outro o recebeu com o nome de Fernando
(APENDICE 3);

e O formulario de avaliacdo do candidato, adaptado de Hosoda et al. (2012), que
contemplou as medidas de cumprimento dos requisitos do cargo, probabilidade
de contratacdo, probabilidade de recebimento de promoc¢éo, competéncia e
cordialidade percebida. A versdo das escalas para o portugués foi
operacionalizada e validada por Lage (2013) por meio de um processo de

traducdo reversa. O instrumento se encontra no APENDICE 4.

As sessfes, com ambos 0s grupos, aconteceram em momentos subsequentes,
porém diferentes e foram conduzidas com apoio do pesquisador. No inicio das
sessoOes, 0s participantes receberam os materiais e foram solicitados a: (a) ler a

cartilha com as instrugdes do experimento e ouvir as orientagdes do pesquisador; (b)
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imaginar-se como responsaveis pela contratacdo de um gerente de vendas; (c) ler
cuidadosamente a descricdo do cargo e (d) avaliar criteriosamente o curriculo do
candidato. Em seguida, esses materiais foram recolhidos e, somente depois, entregue
o (e) formulario de avaliacdo do candidato. Nesse momento, os candidatos foram
convidados a responder ao formulario com o propdsito de avaliar o candidato

conforme sua adequacéao aos critérios definidos, como listados a seguir:

e Cumprimento dos requisitos do cargo: medida por meio de trés itens (exemplo:
“Eu acho que ele é adequado para o cargo”) em uma escala Likert de 7 pontos
gue variava de 1 (discordo fortemente) a 7 (concordo fortemente).

e Probabilidade de recebimento de promocao: medida por meio de dois itens
(exemplo: “o potencial de que ele seja promovido nos proximos cinco anos €”)
em uma escala Likert de 7 pontos que variava de 1 (muito baixo) a 7 (muito
alta).

¢ Probabilidade de contratacdo: medida por meio de um unico item (exemplo:
“Vocé o contrataria para o cargo”) que varia de 1 para nao e 2 para sim.

e Caracteristicas pessoais dos candidatos: avaliou-se a percepcdo dos
participantes quanto as caracteristicas dos candidatos, as quais foram
compostas pelas medidas de Competéncia percebida e Cordialidade
percebida, operacionalizadas por meio de sete itens para cada uma (exemplo
para Competéncia percebida: educado/ ndo educado, confiante/ ndo confiante,
inteligente/ néo inteligente; e para Cordialidade percebida: cordial/frio,
amigavel/ndo amigavel e honesto/desonesto), numa escala Likert de 7 pontos

gque variava de 1 (muito baixo) a 7 (muito alta).
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3.3 CHECAGEM DA MANIPULACAO DO GENERO DO CANDIDATO

Com o objetivo de certificacdo quanto a eficacia da manipulacdo do género do
candidato, foi adicionado mais um item no formulario de avaliacdo do candidato, no
qual os participantes tinham que informar qual o género do candidato a quem o
curriculo se referia. Para assegurar que os participantes ndo saberiam a variavel que
avaliaram, esse item foi incluso no final do formulario. Essa manipulacéo foi importante
no sentido de eliminar os possiveis vieses quanto a variavel do género do candidato

(feminino ou masculino).



Capitulo 4

4 RESULTADOS

Esse capitulo se apresenta com o objetivo de descriminar o relacionamento
entre as variaveis estudadas e o resultado do teste das hipéteses. Primeiramente,
inicia-se com verificacdo da manipulacdo do género do candidato, para a avaliacao
da associacdo do género do curriculo analisado com o género do candidato avaliado.
Depois, por meio de analises preliminares, avaliam-se os efeitos do género do
candidato com o género e etnia dos participantes. Por final, apresentam-se os

resultados estatisticos do teste das hipéteses.

4.1 ANALISES PRELIMINARES

Devido a heterogeneidade e diversidade da amostra, torna-se relevante para a
pesquisa analisar previamente os efeitos das variaveis do género do candidato com o
género e etnia dos participantes e suas possiveis influéncias com as medidas

avaliadas do formuléario de avaliacdo adaptado de Hosoda et al. (2012).

Devido ao fato de a maioria da amostra (69,8%) ser composta por participantes
do sexo feminino, optou-se por uma MANOVA 2(género do candidato) x 2(género do
participante) para avaliar a possivel influéncia do género do candidato e género dos
participantes nas medidas avaliadas. Os resultados ndo mostram influéncia do género
dos participantes nas variaveis mensuradas F(5,192) = 1,32, p = 0,18; também nao
mostraram intera¢cdo com o género do candidato, F(5,192) = 1,09, p = 0,35, lambda

de Wilkis = 0,96.
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Para analisar a possivel influéncia das variaveis étnicas da amostra, devido a
sua diversidade (brancos, pardos, negros e asiaticos), com as medidas avaliadas, foi
utilizada uma MANOVA 2(género do candidato) x 4(etnia do participante). Os
resultados ndo apresentam diferencas nas avaliacdes entre brancos e néo brancos,
F(5,97) = 0,59, p = 0,54, lambda de Wilkis = 0,92. A etnia dos participantes também
nao influenciou as variaveis mensuradas, F(15, 511, 74) = 1,22, p=0,41, lambda de
Wilks = 0,94 e ndo mostrou interacdo com o género do candidato, F(15, 511, 74)

=0,66, p = 0,69, lambda de Wilkis = 0,93.

Embasados pelos resultados supracitados e ratificando a imparcialidade da
amostra, foi possivel utilizar todos os dados para o teste das hipoteses, as quais foram

testadas usando o género do candidato como Unica variavel independente.

4.2 TESTES DAS HIPOTESES

Conforme os resultados da estatistica descritiva detalhados na tabela 2,
verificou-se que a varidvel género se correlacionou com todas as variaveis
mensuradas, a saber: adequacao ao cargo, probabilidade de promocéao, probabilidade
de contratacdo, competéncia percebida e cordialidade percebida. Entretanto, é valido
ressaltar que a varidvel cordialidade percebida foi a Unica que se relacionou
negativamente com o género do candidato, em linha com o esperado nas hipoteses.
Esses coeficientes estatisticos formam a base que sustentam o0s resultados
encontrados, bem como a aceitacdo ou ndo das hipoteses elaboradas, as quais serdo
discutidas nos blocos a seguir. Vale ressaltar que elas foram organizadas por duas
hipéteses gerais: hipotese referente as decisbes de emprego, divididas em 1a, 1b e

1c; e as hipdteses referente as caracteristicas dos candidatos, divididas em 2a e 2b.
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TABELA 2: MEDIAS, DESVIO-PADRAO E CORRELACAO ENTRE AS VARIAVEIS MENSURADAS

Medidas Média DESVIC 4 5 3 4 5
Padrao

1 — Género (0 mulher, 1 homem)
2 — Adequacdo ao cargo 479 1,29 020"

3 — Probabilidade de promocdo 3,92 1,48 0,25% 042*

4 — Probabilidade de contratacdo 1,44 049 0,317 0,43 047

5 — Competéncia percebida 4.6 0,99 0,42 0,39 045 050™

6 — Cordialidade percebida 437 1,07 0,17 0,46 019 0,27 01

Nota: *p < 0,05; **p < 0,01
Fonte: Elaborada pelo autor

4.2.1 Hipoteses referentes as decisdes de emprego

Fundamentada na teoria do papel social e teoria da congruéncia, este primeiro
grupo de hipoteses defende que em decisdes de contratacdo para um nivel de
lideranca, em comparacdo a candidata mulher, o candidato homem sera mais bem
avaliado em termos de cumprimento dos requisitos do cargo (H1a), probabilidade de

recebimento de promocéo (H1b) e probabilidade de contratacdo (H1c).

Como medida de avaliacdo para testar as hipéteses Hla e H1lb, optou-se por
realizar uma andlise de variancia multivariada, MANOVA One-way entre sujeitos.
Resultados desse teste revelam o efeito do género dos candidatos, F(2,199) = 8,98,
p<0,01, Wilks’ A = 0,90. Posteriormente utilizou-se o teste da ANOVA, cujos resultados
indicam que o género do candidato afetou os resultados da avaliacdo dos
participantes tanto para a adequacéo ao cargo F(1,200) = 9,46, p<0,01 quanto para a
probabilidade de promocado, F(1,200) = 15,65, p<0,001. O curriculo do candidato
feminino foi avaliado como menos adequado ao cargo (M=4,68, DP=1,22) do que o

do candidato masculino (M=4,90, DP=1,34). De forma similar, o curriculo do candidato
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feminino foi avaliado como possuidor de menor chance de promocao (M=3,78,
DP=1,33) em relagdo ao do candidato masculino (M=4,06, DP=1,41). Esses

resultados suportam e ndo permitem rejeitar a Hla e a H1b.

A hipotese H1c, cuja argumentacdo defende que a probabilidade de
contratacao sera maior para um candidato homem do que para uma candidata mulher,
foi medida por meio de uma variavel categorica, cujas opcdes de resposta variavam
entre nao e sim, medida por um teste x2. Os resultados mensurados pelo teste Qui-
guadrado suportam o argumento de que o género influenciou a tomada de deciséo
x3(1, n = 201) = 10,12, p<0,01, de modo que os homens foram preferidos para a
contratacdo a candidata mulher (n=115, 57%), suportando e ndo permitindo a rejei¢ao

de Hlc.

4.2.2 Hipoteses referentes as caracteristicas dos candidatos

O segundo grupo de hipéteses deste estudo sustenta que, em comparacéao a
uma candidata mulher, o candidato homem ser& mais bem avaliado para um cargo de
lideranca em termos de competéncia (H2a) e mais mal avaliado em termos de
cordialidade (H2b). Como medida para testar essas hipoteses, realizou-se uma
analise de variancia multivariada, MANOVA One-way entre sujeitos. Resultados desse
teste revelam o efeito do género dos candidatos, F(2,199) = 18,12, p<0,001, Wilks’ A

=0,86.

Em seguida utilizou-se um teste da ANOVA de acompanhamento, cujos
resultados indicaram que o género do candidato afetou a avaliacdo dos participantes
guanto as duas hipéteses avaliadas nesse bloco: competéncia percebida, F(1,200) =

29,32, p<0,001, e cordialidade percebida, F(1,200) = 25,32, p<0,001. Essas
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evidéncias suportam a ideia de que os candidatos do sexo feminino foram avaliados
como menos competentes (M = 4,28, DP= 1,30) do que suas contrapartes do sexo
masculino (M = 4,92, DP= 1,01). Quanto a cordialidade percebida, os candidatos do
sexo feminino foram avaliados como mais cordiais (M = 4,67, DP= 1,43) que 0s
candidatos do sexo masculino (M = 4,07, DP= 1,39), resultados que suportam e nao

permitem rejeitar a H2a e a H2b.



Capitulo 5

5 DISCUSSAO

Nos ultimos 12 anos o mundo tem sido cenario de um crescimento da
participacdo feminina em posi¢des de lideranca no mercado de trabalho. Entretanto,
apesar desse crescimento, ele ainda é pouco representativo em ambito mundial, e
inclusive no Brasil, pais que se encontra entre os ultimos colocados na pesquisa
(Grand Thornton, 2015). Diante desse quadro, torna-se necessario investir em
pesquisas que explore esse cenario e proponha alternativas para promover o aumento

da diversidade de género nas posicdes de lideranca empresariais.

Para explorar essa questédo, os resultados das pesquisas anteriores dividem a
academia cientifica, de modo que alguns estudiosos encontram vieses contra as
mulheres, enquanto outras pesquisas ndo os encontraram. Porém, dos estudos que
encontraram vieses de género, € comum a explicacao dessa baixa representatividade
em funcao do conflito trabalho-lar (HOOBLER et al., 2009; LUMBY; AZAOLA, 2014).
Visando preencher essa lacuna na literatura, este estudo se apresenta com o objetivo
de analisar os efeitos das diferencas de género nas decisbes de emprego e
julgamentos a candidatos a um cargo de lideranca hipotético. E ampliar os achados
dos estudos ja realizados sobre a existéncia da discriminacdo de cenarios de
simulacdo de emprego ao analisar se, mesmo eliminando as variaveis de mée e

esposa, esse possivel desfavorecimento permaneceria.

Alicercados pela teoria do papel social e da congruéncia (EAGLY, 1987;
EAGLY e KARAU, 2002), este estudo propds duas hip6teses gerais, sendo uma

referente as decis6es de emprego, e a outra referente as caracteristicas dos
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candidatos, as quais foram confirmadas durante o periodo de conducdo dessa

pesquisa.

Esses resultados corroboram com pesquisas anteriores que encontraram
vieses de género em processo de contratacdo para niveis de lideranca, os quais
avaliaram os candidatos hipotéticos homens como mais adequados para o cargo de
lideranca do que as suas contrapartes femininas (DIPBOYE, FROMKIN, WIBACK,
1975; DIPBOYE, ARVEY e TERPSTRA, 1977; GERDES e GARBER, 1983; HEIL e
MARTELL, 1986), e se contrapde a outros estudos que nédo identificaram diferencas
de género em tais processos (TERBORG e ILGEN, 1975; HEILMAN, 1980; ARVIE,

MARSHALL-MCCASKEY e JOHNSTON, 1998; BOSAK e SCZESNY, 2011).

Atendendo ao propoésito deste estudo, uma vez isoladas as variaveis que sao
comumente associadas as desvantagens femininas no mercado de trabalho,
relacionadas as condi¢cbes de mée e esposa, buscou-se identificar se os julgamentos
que revelam um desfavorecimento a mulher ainda permaneceria. Os resultados
mostraram evidéncias de que esse desfavorecimento permaneceu, ou seja, foram
baseados em um julgamento de natureza subjetiva, por meio de julgamentos

estereotipados e discriminatérios com base no papel social do género.

Os resultados suportados pela hip6tese 1 remetem a esse julgamento de cunho
preconceituoso e discriminatério para as mulheres em fungdo do cumprimento dos
requisitos do cargo, probabilidade de contratacdo e de promocdo. Esta Ultima se
apresenta em consonancia com evidéncias anteriores encontradas por Rosen e
Jerdee (1974) e Roth, Purvis e Bobko (2010), nas quais o potencial de promoc¢éao foi
maior para os homens do que para as mulheres. No que tange ao cumprimento dos

requisitos do cargo, a melhor avaliagcdo do candidato homem em relacdo a candidata
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mulher corrobora com os achados de Schein (2001), com o fenbmeno “pensar

gerente, pensar homem”.

Por sua vez, os resultados dessa pesquisa também corroboram com a literatura
gue trata sobre as caracteristicas pessoais dos candidatos em termos de cordialidade
e competéncia percebida, nas quais os tracos de personalidade do género masculino
sdo mais associados ao papel de lideranga no sentido de assertividade e competéncia
(SCHEIN, 2001; EAGLY e KARAU, 2002; DIPBOYE, ARVEY e TERPSTRA, 1977;
RHEE e SIGLER, 2015). A propésito, esses resultados também se alinham com a
teoria do papel social e a teoria da congruéncia, bem como fortalece as proposi¢cdes
da teoria do preconceito contra os lideres do sexo feminino proposta por Eagly e Karau
(2002). Segundo essa perspectiva, a mulher é julgada como menos qualificada para
papéis de lideranca do que os homens em funcdo de julgamentos baseados em

esteredtipos de género.

Em termos gerais, este estudo amplia a evidéncia ja existente da existéncia de
efeitos do género do candidato em decisdes de emprego (HOOBLER et al., 2009;
LUMBY; AZAOLA, 2014). Alinha-se a estudos anteriores ao mostrar que esse efeito
se da mesmo independente do género avaliador e etnia do avaliador (NETO, TANURE
e ANDRADE, 2010; HOOBLER, LEMMON e WAYNE, 2009). Por fim, pode-se chegar
a evidéncias de que, mesmo controlando essas variaveis, o desfavorecimento contra
candidatas mulheres para um cargo de lideranca permaneceu. Com base nesses
resultados, é possivel sugerir, entdo, que ha indicios de decisdes baseadas em
julgamentos estereotipados e discriminatorios contra as mulheres que se candidatam

a posicoes de Geréncia de Vendas.



Capitulo 6

6 CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo visa apresentar algumas das limitacdes identificadas nesta
pesquisa, bem como direcbes para estudos futuros. Por fim, apresenta as implicacdes
tedricas e praticas para as empresas que visam tornar-se mais competitiva por meio
da diversidade das equipes de trabalho e, para os tedricos, que busquem se
aprofundar sobre os assuntos relacionados a diversidade de género nas

organizacoes.

Em primeiro lugar, identificam-se limitagdes quanto a amostra pesquisada.
Estudos anteriores apresentaram limitacdbes em relacdo a amostra, a qual foi
composta por alunos de graduacao, sem evidéncias de experiéncia profissional na
area de gestéo e selecdo de pessoas (TERBORG e ILGEN, 1975; DIPBOYE, ARVEY
e TERPSTRA, 1977; HEILMAN e MARTELL, 1986; HARVIE, MARSHALL-
MCCASKEY e JOHNSTON, 1998; BIENART e FUEGEN, 2001; BOSAK e SCZESNY,
2011). Para avancar nesse sentido, esta pesquisa optou por alunos do curso de MBA
gue apresentassem experiéncia profissional na area de gestdo de pessoas e cuja
maioria também ja tivesse atuado em atividades de selecédo de pessoas. Apesar de
avanco em relacdo aos estudos anteriores, ainda se faz necessario conduzir
pesquisas com profissionais que atuam ativamente nas tomadas de decisdo em
processos seletivos nas empresas, 0 que pode incluir os gestores de area envolvidos

nas contratacoes.

Outra possivel limitacdo passivel de ser questionada € o fato de a amostra ser,

em sua maioria, composta por avaliadores do sexo feminino 69,8% (n=141), fato esse
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qgue poderia enviesar os resultados. Os resultados das analises preliminares desta
pesquisa, que avaliaram a influéncia do género dos participantes, ndo mostraram sua
influéncia nas variaveis mensuradas. Porém, vale ressaltar a existéncia de estudos
gue nao identificaram preferéncias baseadas no género do participante (DAVISON e
BURKE, 2000; BOSAK e SCZESNY, 2011), enquanto outros identificaram essa
preferéncia (BIENART e FUEGEN, 2001). Ainda assim, sugere-se em estudos futuros

utilizar-se uma amostra neutra e equilibrada em relacédo ao género dos participantes.

Segundo, optou-se por uma funcéo cujas atribuicbes fossem neutras em termos
de género. Esta pesquisa escolheu pela funcédo de gerente de vendas com base na
neutralidade das atividades e fundamentada em estudos anteriores que utilizaram a
mesma funcdo (DIPBOYE, FROMKIN, WIBACK, 1975; DIPBOYE, ARVEY e
TERPSTRA, 1977; MARSHALL-MCCASKEY e JOHNSTON, 1998). Entretanto, &
importante ressaltar a diversidade dos paises onde as pesquisas anteriores foram
conduzidas e a influéncia dos aspectos idiossincraticos de cada cultura para
atribuicbes dessa funcdo. Sendo assim, ndo é possivel afirmar que a funcédo de
gerente de vendas seja totalmente neutra em termos de género. Sugere-se, para
pesquisas futuras, promover outras formas de avaliacdo para identificar o grau de

neutralidade do cargo em questdo em termos de género.

Terceiro, o local em que a pesquisa foi realizada pode interferir nos resultados
obtidos. O fato de o Brasil, pais em que foi realizado o experimento, estar entre os
ultimos colocados em termos de representatividade feminina em cargos de lideranca,
com apenas 15% de posi¢des de gestado ocupadas por mulheres (GRAND THORTON,
2015), pode ter influenciado o resultado encontrado. Resultados estes que
possivelmente podem diferir dos de outros paises, tais como a RuUssia que se encontra

em primeiro lugar na pesquisa em termos de representatividade feminina em cargos
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de lideranca, com 40% de posicOes de gestdo ocupadas por mulheres (GRAND
THORTON, 2015). Em virtude disso, sugere-se a replicacdo deste estudo em outros
paises para melhor compreender de que forma variaveis culturais de nivel nacional

podem afetar os resultados.

Quarto, nesta pesquisa o0 género do candidato foi utilizado como Unica variavel
independente a ser manipulada. Entretanto, outras variaveis podem influenciar nos
resultados e apresentar outros vieses nao identificados nessa pesquisa, tais como
tempo de experiéncia do avaliador, género do pesquisador, personalidade dos

participantes e sexo dos atuais chefes dos avaliadores, por exemplo.

Os resultados obtidos neste estudo e as sugestdes apresentadas neste capitulo
apontam direcdes para estudos futuros que visem explorar a diversidade de género
nas organizacfes e propor alternativas as empresas para eliminar as possiveis
barreiras que as mulheres enfrentam no mercado de trabalho para alcancar posi¢des
de lideranca. Como implicacdo pratica, este estudo permite conscientizar as empresas
de que essas preconcepgOes estereotipadas na tomada de decisdo em processos
seletivos, suportada neste estudo e fundamentada pela teoria do papel social e da
congruéncia, ainda permanecem enraizadas nesta sociedade. Os resultados obtidos
apresentam uma possivel falha no processo de tomada de decisdo para contratacédo
e promocdo de lideres, fato este que impede as empresas de investirem em
profissionais com base na meritocracia e deem lugar as decisdes pautadas em
julgamentos enviesados e discriminatérios. Essa situacéo pode limitar as habilidades
de criatividade e inovacdo e pode reduzir a qualidade nas tomadas de decisao,
principalmente perante empresas concorrentes que investem e apoiam a diversidade

(KAKABADSE et al., 2015).
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Como conclusdo final, os resultados apresentam evidéncias de que o
desfavorecimento das candidatas mulheres em relacdo as suas contrapartes
masculinas ainda permanece frequente, mesmo em situacfes nas quais as variaveis
apontadas como barreira para o avanco das mulheres no mercado de trabalho foram
controladas e que ambos os candidatos igualmente qualificados. Tais resultados
sugerem que a tomada de decisdo dos participantes de ambos o0s sexos ainda é
formada por meio de julgamentos pré-concebidos baseados no papel social do
esteredtipo de género. Tal fato conduz a evidéncias de decisdes pautadas em
variaveis que remetem a discriminacdo de género em decisfes de contratacdo e
promocdo de lideres, evidéncia esta que pode contribuir para explicar a sub-

representacdo das mulheres em niveis de lideranca.
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APENDICE 1 - INTRODUCAO DO INSTRUMENTO DE COLETA DE

DADOS

INSTRUCOES PARA PESQUISA

Imagine que vocé é o diretor (a) de uma empresa comercial e responsavel
pela contratacdo de um Gerente (a) de Vendas. Vocé tera acesso ao curriculo (ficticio)

do candidato, descri¢cdo do cargo e do formulario de avaliagéo.

Primeiro, serd necessario ler atentamente a descricdo do cargo, e, depois,
analisar se o curriculo do candidato ficticio atende aos requisitos técnicos e
comportamentais para a funcédo de Gerente (a) de vendas. ApGs ter completado essa
etapa, vocé sera solicitado a responder as perguntas do formulario de avaliacdo do

candidato.

Para fins de andlise do curriculo, ressalta-se que o local de residéncia do
candidato nao influenciard os resultados da escolha, nem afetara as atividades a

serem desenvolvidas pelo mesmo na funcdo em questao.

O tempo de duracdo sera em torno de 20 minutos.
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APENDICE 2 — DESCRICAO DO CARGO

CARGO: Gerente (a) de Vendas AREA: Vendas

DESCRICAO SUMARIA

Planejar e coordenar a execucdo dos planos de vendas externas, visando assegurar
0 cumprimento das metas estabelecidas em termos de "mix" de produtos, atendimento

de clientes, participacdo de mercado e lucratividade
RESPONSABILIDADE

- Participar do processo de elaboracdo do plano anual de vendas, propondo metas,
estratégias, taticas e acdes especificas para o cumprimento dos objetivos

estabelecidos;

- Visitar os principais clientes, acompanhando o0s supervisores, consultores e
promotores de vendas, visando o fechamento de novos negdécios e ampliacédo e

consolidacéo do relacionamento;

- Manter e distribuir material técnico de apoio aos supervisores, consultores e
promotores de vendas, visando a capacitacdo e o desenvolvimento da equipe e
coordenar a manutencdo do cadastro de consultores, promotores de vendas e

clientes;

- Acompanhar e otimizar reunides com as equipes;

- Se desenvolver através dos treinamentos da empresa,
AUTORIDADE

- Mensurar quantitativamente a performance da equipe e identificar os piores ou

melhores;
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- Realizar planos de desenvolvimento para colaboradores com piores performances;

- Recrutar e contratar assertivamente os profissionais de vendas, visando o
cumprimento das metas estabelecidas, observando os critérios definidos pela

empresa,

- Identificar as necessidades atuais dos clientes e o0 comportamento da concorréncia,

e elaborar planos para consecucéo dos objetivos;
EDUCACAO E REQUISITOS

- Necessario: Superior completo na area de administracéo e negocios; e

disponibilidade para viagens interestaduais.
HABILIDADE

Assertividade;

Atencao e concentracao;
Comprometimento;

Comunicacgéo;

Flexibilidade;

Lideranca;

Planejamento e capacidade de andlise.
Relacionamento interpessoal;

Tomada de deciséo;

EXPERIENCIA

Dois anos como supervisor (a) ou gerente(a) de vendas.
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APENDICE 3 — CURRICULOS FICTICIOS DOS CANDIDATOS

FERNANDO DA SILVA SOUZA

45 anos, residente e natural de Sao Paulo capital
Telefone residencial: (11) 3721-****

Telefone celular: (11) 99851 -****

Email: fernando.silva@gmail.com

Possuo carro préprio e CNH AB

Resumo do curriculo

Sou um profissional que atua ha 20 anos na area de vendas no ramo do varejo, no
qual 10 anos foram com lideranca de equipes. Formado em Administracdo de
empresas com especializacdo em gerenciamento estratégico de vendas, habilidade
em sistemas CRM (Customer Relationship Management), Administracéo por objetivos
e o pacote office. Os principios que norteiam meu trabalho sdo baseados na
determinacao; vontade incessante de superar os resultados e lideranca de pessoas.

Possuo total disponibilidade para viagens e mudancas, pois sou solteiro e sem filhos.

Formacado Académica

Graduacao em Administracdo de Empresas, formado em 2002.
MBA em Gestéo Estratégica de Vendas, formado em 2011.

Experiéncia Profissional

EMPRESA A S/A —02/02/1996 a atual

e Gerente de Vendas - 02/02/2006 a atual


mailto:fernando.silva@gmail.com
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Desenvolvimento de estratégias comerciais, prospeccdo e desenvolvimento de
grandes clientes, atendimento de grandes contas e acompanhamento da forca de
vendas. Ativa participacdo na gestdo das equipes de vendas, quanto aos processos
de recrutamento e selecdo, treinamentos, reunibes semanais e mensais,

planejamento, metas, ajustes, dentre outros relacionados.
e Consultor de Vendas (Grandes contas) 05/01/1996 a 01/02/2006

Gestao de vendas e merchandising de uma empresa varejista de grande porte que
possui 20 unidades na regido sudeste do Brasil. Responsavel por toda relacéo

comercial e pelo setor de vendas mais representativo da companhia.
EMPRESA B DISTRIBUICAO LTDA — 01/10/1991 a 20/08/1995
e Vendedor externo

Visitas aos clientes do ramo varejista e prospeccao de novos clientes. Atuei nas
iniciativas planejamento de vendas, etapas das visitas (desde a verificacdo das
necessidades até o fechamento das vendas) e participacdo nos projetos de

treinamento e desenvolvimento da companhia.

FERNANDA DA SILVA SOUZA

45 anos, residente e natural de Sao Paulo capital
Telefone residencial: (11) 3721-****

Telefone celular: (11) 99851 -****

Email: fernanda.silva@gmail.com

Possuo carro préprio e CNH AB


mailto:fernanda.silva@gmail.com
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Resumo do curriculo

Sou uma profissional que atua ha 20 anos na area de vendas no ramo do varejo, no
qual 10 anos foram com lideranca de equipes. Formada em Administracdo de
empresas com especializacdo em gerenciamento estratégico de vendas, habilidade
em sistemas CRM (Customer Relationship Management), Administracéo por objetivos
e o0 pacote office. Os principios que norteiam meu trabalho sdo baseados na
determinacao; vontade incessante de superar os resultados e lideranca de pessoas.

Possuo total disponibilidade para viagens e mudancas, pois sou solteira e sem filhos.

Formacado Académica

Graduacao em Administracdo de Empresas, formada em 2002.
MBA em Gestéo Estratégica de Vendas, formada em 2011.

Experiéncia Profissional

EMPRESA A S/A —02/02/1996 a atual
e Gerenta de Vendas - 02/02/2006 a atual

Desenvolvimento de estratégias comerciais, prospeccdo e desenvolvimento de
grandes clientes, atendimento de grandes contas e acompanhamento da forca de
vendas. Ativa participacdo na gestdo das equipes de vendas, quanto aos processos
de recrutamento e selecdo, treinamentos, reunibes semanais e mensais,

planejamento, metas, ajustes, dentre outros relacionados.
e Consultora de Vendas (Grandes contas) 05/01/1996 a 01/02/2006

Gestao de vendas e merchandising de uma empresa varejista de grande porte que
possui 20 unidades na regido sudeste do Brasil. Responsavel por toda relacéo

comercial e pelo setor de vendas mais representativo da companhia.



EMPRESA B DISTRIBUICAO LTDA — 01/10/1991 a 20/08/1995
e Vendedora externa

Visitas aos clientes do ramo varejista e prospeccao de novos clientes. Atuei nas
iniciativas planejamento de vendas, etapas das visitas (desde a verificacao das
necessidades até o fechamento das vendas) e participacdo nos projetos de

treinamento e desenvolvimento da companhia.
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APENDICE 4 - FORMULARIO DE AVALIACAO DO CANDIDATO(A)

Cumprimento dos requisitos do cargo
1. Eu acho que ele (a) é adequado para o cargo.
Discordo fortemente 1 2 3 4 5 6 7 Concordo fortemente

2. Eu acho que ele (a) possui o conhecimento e as habilidades necessarias para

desempenhar o cargo.
Discordo fortemente 1 2 3 4 5 6 7 Concordo fortemente
3. Eu acredito que ele (a) é qualificado para o cargo:

Discordo fortemente 1 2 3 4 5 6 7 Concordo fortemente

Probabilidade de recebimento de promocéao

4. O potencial de que ele (a) seja promovido nos préximos cinco anos é:
Muitobaixo 1 2 3 4 5 6 7 Muitoalto

5. A probabilidade de ele (a) se mover para uma posicao de nivel diretivo é:

Muitobaixo 1 2 3 4 5 6 7 Muitoalta

Probabilidade de contratacao

6. Vocé o (a) contrataria para o cargo? Nao Sim

Competéncia Percebida



=

Educado (a)
2. “De classe”
3. Inteligente

4. Administrativo
5. Em vantagem
6. Confiante

7. Competente

Cordialidade Percebida

1. Amavel

2. Cordial

3. Amigavel

4. Simpatico (a)
5. Agradavel

6. Atencioso (a)

N

Honesto (a)

\l

N&o educado (a)

“Sem classe”

N&o inteligente
Operacional

6 7 Em desvantagem
N&o confiante

Incompetente

N&o amavel

Frio

N&o amigavel
Antipatico (a)
Desagradavel
N&o atencioso (a)

Desonesto (a)

Verificacdo da manipulagéo do género do candidato

1. Qual era o género da pessoa a quem o curriculo que vocé leu se referia?

Tenho certeza de que eramasculino 1 2 3 4

que era feminino

Caracterizacao do participante

46

5 6 7 Tenho certeza de
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. Qual o seu género? Feminino Masculino

. Qual a sua idade (por extenso)?

. Qual asuaracal/etnia? __ Branco __ Pardo __ Negro __ Asiatico __ Indigena

___Outros
. Vocé esta empregado? Sim N&o
. Vocé ja trabalhou na area de Gestao de Pessoas? Sim Nao

. Vocé ja atuou em atividades de Selecao de Pessoas? Sim N&o



