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“O homem ndo foi derrotado.
A mulher é que estd encontrando seu espago.

Sem protecdo e conflito”.

Gilles Lipovetsky



Dedicamos este trabalho a todas as
mulheres que lutaram incessantemente para alcancar
sua independéncia pessoal e profissional, mulheres
guerreiras que enfrentam indmeras dificuldades,
preconceitos e também discriminacdes para
alcancarem seus objetivos.
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RESUMO

No inicio da histéria da humanidade as diferencas de género na divisdo do trabalho eram
extremamente marcadas, tanto em funcdo das diferencgas bioldgicas existentes entre homens e
mulheres, quanto pelas limitagdes fisicas de um e de outro. Porém, apds a Revolucdo
Industrial, com o advento das mdquinas e do desenvolvimento tecnolégico, diferencas fisicas
deixaram de ser fator essencial para as atividades produtivas e o género feminino passou a
ocupar espacos cada vez maiores no mercado de trabalho. Durante as duas grandes guerras
mundiais do século XX (1914-1918 e 1939-1945), muitas mulheres da aristocracia se viram
obrigadas a assumir os negdcios da familia enquanto seus homens lutavam nos campos de
batalha, enquanto outras - menos privilegiadas economicamente e necessitando prover a
sobrevivéncia de sua familia - empregaram-se em fédbricas que produziam roupas e
armamentos para os que lutavam em nome da liberdade e da democracia. Nesta fase, apesar
de todas as dificuldades financeiras e emocionais do periodo, o trabalho representou de certa
forma, uma realizacdo pessoal para a mulher. Quando a guerra terminou e os homens
sobreviventes regressaram e retomaram seus postos de trabalho, muitas delas recusaram-se a
voltar para as atividades domésticas, preferindo receber saldrios inferiores, mas garantindo
para si um espaco profissional que antes era totalmente monopolizado pelos homens.
Entretanto, a medida que evoluiam em conhecimento técnico e profissional, as mulheres
organizaram-se como classe e fizeram uma série de manifestacdes, reivindicando direitos de
igualdade e de oportunidade até serem beneficiadas pela justica com algumas leis trabalhistas.
Nesse contexto e levando em conta os dados que indicam a crescente participacdo da mulher
nas atividades produtivas, o presente projeto abordard as possiveis dificuldades encontradas
por elas nos campos de trabalho que durante muito tempo foram monopdlio masculino. Por
meio de pesquisa efetuada em empresas prestadoras de servigos, industrias e &rgaos
comerciais de médio porte em Presidente Prudente - SP e em cidades da regido, serdo
avaliadas se as desigualdades e os preconceitos existentes no século passado ainda persistem
no presente século e se esses fatores interferem de forma negativa - ou ndo - na insercdo da
mulher na 4rea executiva nas organizagoes.

Palavras-Chave: Trabalho feminino. Area executiva. Cargos de lideranca e chefia.



ABSTRACT

In the first years of humankind, the labor division between genders was quite discernible, in
result of their biological differences and physical limitations. However, after Industrial
Revolution, technology and machinery put behind the need of physical force to produce goods
and the female gender began gradually to grow as a labor force at the work market. During
the two world wars, many aristocratic women took over their family business, while their men
fought at battle fields and others, much less economically privileged, found jobs in factories
producing clothes and armaments for their men who fought abroad in the name of liberty and
democracy. In those times, whatever financial and emotional problems that existed, working
gave women quite a personal realization feeling. After the conflicts were over and the
survivors returned home to resume their lives, many of those working ladies refused to go
back to domestic activities, rather preferring earn less than men, but assuring for themselves a
professional space that before, was monopolized by them. However, while improving their
technical and professional knowledge, women organized themselves as a working class and
made a lot of demands, acquiring for themselves many legal rights of equality and opportunity
in the labor market. In this context and considering all data gathered for female growth in
productive activities, we will try to discuss some of the problems found by them in a field that
had been for so long a male monopoly. Researching in small and medium size service
companies located in Presidente Prudente and nearby towns, we will try to detect if last
centuries prejudice are still present in this one and if so, find out how they might interfere in
female’s placing in high executive areas of modern organizations.

Key words: Female labor force. Executive staff. Leadership and management positions.
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1. INTRODUCAO

No inicio da histéria da humanidade as diferencgas entre os géneros na divisao
do trabalho eram extremamente marcadas, pois na maioria das atividades, exigia-se forca
fisica e por esse fator as mulheres se viam excluidas do trabalho e, conseqiientemente, das

relacdes de poder que se manifestassem nesse tipo de sociedade.

Cabia-lhes apenas serem servas' de seus maridos, permanecendo na mais
perfeita ignorancia e, por serem assim marginalizadas, eram relegadas ao desconhecimento e
a serviddo. Reclusas a vida doméstica, era-lhes reservada a tarefa de procriar e cuidar dos
filhos, além de contribuir nos afazeres domésticos que, muitas vezes, extrapolavam suas

forcas. (BOSSA, 1998, p.1).

Além de procriar e dar criacao aos filhos, as mulheres deviam total obediéncia
e respeito a seus maridos, nas formas mais primitivas da sociedade conjugal. Sua educacao
limitava-se a vida familiar e a religido. Elas obtinham conhecimento sobre regras morais, boas
maneiras, leituras, escritas, dedicacdo aos idiomas (francé€s e latim) e a musica, tocando e
compondo, mas eram mantidas isoladas de qualquer atividade técnica ou administrativa.

2 . ~ . . . . .. .

Dessa forma®, sob a organizagdo do antigo sistema colonial, a vida feminina estava restrita ao
bom desempenho do governo doméstico e a assisténcia moral a familia, fortalecendo seus

lacos. (SAMARA, 1983, p. 59).

Essa posi¢do subalterna lhe coube desde os primdrdios até o século XIX,
quando a chegada das mdquinas e do desenvolvimento tecnolégico trazidos pela Revolucdo
Industrial contribuiu para inseri-las no mercado de trabalho, pois ndo sendo mais a forca fisica
um elemento primordial para as atividades produtivas, abriu-se ao género feminino melhores

oportunidades no mercado de trabalho.

! BOSSA, Sonia. Direito do Trabalho da Mulher: no contexto social brasileiro e medidas antidiscriminatorias.

Sao Paulo: Editora Oliveira Mendes, 1998, p. 1.

2 SAMARA, Eni de Mesquita. A familia brasileira. Sdo Paulo: Brasiliense, 1983, p. 59
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No inicio da Primeira e Segunda Guerra Mundial (1914-1918 e 1939-1945),
quando os homens foram convocados para as frentes de batalha, se fosse de classe social mais
elevada, as mulheres se tornaram responsaveis por assumir os negocios de suas familias, ou se
pertencessem as classes operdrias, para conseguirem suprir suas necessidades de
sobrevivéncia, empregaram-se nas fabricas que produziam roupas para seus filhos e maridos
que estavam na guerra. Nesta fase, apesar de todas as dificuldades, tanto financeiras quanto

emocionais, o trabalho representava de certa maneira, uma realiza¢do pessoal para a mulher.

Com o término da guerra, a vida de muitos homens também foi devastada,
devido ao alto grau de deficiéncias fisicas dos ex-soldados e das complicacdes psicoldgicas
que as batalhas lhe proporcionaram. Assim, muitas mulheres permaneceram ou a frente dos
negocios, ou atuando no servigo fabril, pois ndo queriam mais retornar a vida doméstica. A
maioria dos homens, entretanto, regressou aos seus trabalhos anteriores, gerando conflitos e
competitividade com as mulheres. Para garantir seu espaco no mercado de trabalho que era
totalmente monopolizado pelos homens, as mulheres submeteram-se a receber saldrios

inferiores.

Com o passar do tempo e ao longo das ultimas décadas do século XX, as
mulheres continuaram inserindo-se mais no mercado de trabalho, deixando para trds a
submissdo a seus maridos e buscando sua independéncia pessoal. Dessa maneira, as mulheres
promoviam mudangas, abandonando suas posicdes de donas de casas, instruindo-se e
realizando-se profissionalmente, enquanto procuravam conscientizar os homens que nao

deixariam de ser melhores maes e esposas por estarem trabalhando.

Para consolidar essa transformacdo, em 1928 foi lancada a Declaracdo dos
Direitos da Mulher, um instrumento que se tornou relevante na luta feminista. A medida que
as mulheres evoluiam no mercado de trabalho, a Justica passou a beneficid-las com algumas
leis, onde a Constituicdo Federal de 1932, artigo 113, inciso I, dizia que todos sdo iguais
perante a lei, sem distincio de origem, raga, sexo, cor, idade ou quaisquer formas de

discriminacao.
Nessa Carta, dentre muitos outros direitos, também foi estabelecido que:
¢ todo trabalho igual corresponde a saldrio de igual valor;
e ¢ vedado o trabalho feminino das 22h00 as 5h00;

e ¢ proibido o trabalho da mulher gravida durante o periodo de quatro

semanas antes do parto e quatro semanas depois;
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e ¢ proibido despedir mulher gravida pelo simples fato da gravidez;

e fica-lhes garantido o direito de voto, estendido as brasileiras na

Constitui¢ao de 1935.

A lei também assegura as mulheres presididrias condi¢des para permanecer
com seus filhos durante o periodo de amamentagcdo e direitos sociais como a protecdo a
maternidade e a infancia. Além disso, garante que o mercado de trabalho da mulher deve ser
protegido mediante incentivos especificos, nos termos da lei, e lhe assegurava assisténcia
gratuita aos filhos e dependentes, desde o nascimento até os seis anos de idade, em creches e

pré-escolas publicas ou privadas.

Mesmo com esses direitos conquistados por lei, na pratica, as mulheres ainda
continuaram sofrendo muitas discriminagdes, pois as jornadas de trabalho e diferencas
salariais mantiveram-se abusivas. Essas diferencas eram justificadas pelos empregadores
conservadores com a argumentacdo de que, sendo o homem o chefe da familia e tendo,
portanto, a responsabilidade de trabalhar e sustentar sua esposa e filhos, ndo havia motivos
para que a mulher recebesse um saldrio equivalente ou superior ao deles. O Relatério do
Desenvolvimento Humano de 1997 (IDH), editado pelo Programa das Nag¢des Unidas para o
Desenvolvimento (PNUD), que mede nao s6 a renda, mas a expectativa de vida, escolaridade
e nivel de saude, concluiu que: ‘Nenhuma sociedade trata suas mulheres tdo bem quanto aos

seus homens’?.(MELO, 2006).

Em virtude de todas essas transformagdes e incentivos, em fins da primeira
década do século XXI, é possivel constatar que sdo inimeros os dados estatisticos que
comprovam o crescimento da mulher no mercado de trabalho e que elas estdo se expandindo

no mercado, ocupando postos de importancia cada vez maior.

Nota-se igualmente que a disputa profissional entre os géneros estd tomando
novas configuracdes e que a medida que a mulher conquista novos espagos na sociedade, o
mercado de trabalho torna-se mais receptivo a ela. Tanto o governo, quanto as empresas € 0s

movimentos sociais de uma forma geral, estio apostando em sua capacidade de luta e

3 MELO, MELO Monica. Direitos das mulheres: a busca pela igualdade e o respeito as diferengas. Instituto
Brasileiro de Advocacia Piblica Direitos da Mulher. Disponivel em

<htto://www.ibap.org/direitosdamulher/monicademelo/mm006.htm> Acesso em 10 abr.2007.
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autonomia. Os movimentos feministas também contribuiram muito para elevar a auto-estima

e proporcionaram melhores condi¢des para o resgate da cidadania®. (CHAVES, 2002).

Tendo isso em vista, serdo abordadas as possiveis dificuldades encontradas
pelas mulheres nos campos de trabalho que durante tanto tempo foram monopdlio do género
masculino e serdo avaliadas se as desigualdades e preconceitos existentes no século passado
ainda persistem no século XXI, e se esses fatores interferem na inser¢do da mulher na édrea

executiva nas organizacoes.

Por meio da aplicagdo de uma pesquisa de campo em empresas prestadoras de
servicos, industrias e 6rgdos comerciais de médio porte situadas em Presidente Prudente - SP
e regido serdo tabulados e analisados os dados para verificar se a igualdade tao buscada ja foi
alcancada, ou se ainda € apenas uma figura de linguagem impressa em legislacio ndo

cumprida, existente apenas no papel.

* CHAVES, Edna Maria ef al. Mulher: mercado de trabalho x contexto familiar: desafios e conquistas. 2002. 69
f. Monografia (P6s-Graduacido em Trabalho Social com Familia). Faculdades Integradas “Ant6nio Eufrisio de

OToledo”, Presidente Prudente, 2002.
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2. A IMPORTANCIA DA INTELIGENCIA EMOCIONAL NA
PRODUTIVIDADE DAS EMPRESAS

2.1. As Exigéncias para a Conquista de uma Funcao Gerencial

Motivadas pela necessidade de contratar colaboradores cada vez mais capazes
e que, acima de tudo, as auxiliem a obter os melhores resultados, as organizacdes t€ém se
concentrado naqueles que, além de demonstrarem competéncia racional, também denotem

amplas habilidades emocionais.

O estudo da competéncia emocional é razoavelmente recente e tem em Daniel
Goleman® seu maior divulgador quando este afirma que temos duas mentes que controlam
todos 0s nossos atos: uma emocional (que sente) e uma racional (que pensa), sendo que a
emocional nem sempre € identificada como deveria, pois é impulsiva, poderosa e ildgica,

enquanto a racional € aquela sobre a qual temos sempre clara consciéncia.

Ambas se entrelagcam para orientar nosso comportamento e

muitos indicios atestam que as pessoas emocionalmente competentes — que
conhecem e lidam bem com os préprios sentimentos e léem e consideram os
sentimentos das outras - levam vantagem em qualquer campo da vida, seja nas
relagdes amorosas e intimas, seja assimilando as regras tdcitas que governam o
sucesso na politica organizacional. As pessoas com pratica emocional bem
desenvolvida t€m mais probabilidade de sentirem-se satisfeitas e serem eficientes
em suas vidas, dominando os hdbitos mentais que fomentam sua produtividade; as
que ndo conseguem exercer algum controle sobre a vida emocional travam batalhas
internas que sabotam sua capacidade de se concentrar no trabalho e pensar com
clareza. (GOLEMAN, 1995, p. 48).

Existem diversos caminhos que podem levar um individuo ao sucesso e
Goleman afirma que, apesar da aptidao técnica e de todo e qualquer conhecimento adquirido

através de teorias e de praticas serem de enorme importancia

> Vide Inteligéncia Emocional, Trabalhando com a Inteligéncia Emocional e Inteligéncia Social do autor,

publicados no Brasil pelas Editoras Campus e Objetiva em 1995, 1996 e 2006, respectivamente.
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h4 indmeras excecdes a regra de que o Quociente de Inteligéncia (Q.I. prevé o
sucesso — tantas (ou mais) excegdes, quanto 0s casos que se encaixam na regra). Na
melhor das hipéteses, o Q.. contribui com cerca de 20 por cento para os fatores que
determinam o sucesso na vida, o que deixa 80 por cento as outras forcas. Como diz
um observadorA vasta maior parte da posicdo final de alguém na sociedade é
determinada por fatores néo relacionados com o Q.I. e que variam de classe social a

z

sorte’. (...) Minha preocupacdo é com um conjunto fundamental dessas ‘outras
caracteristicas’, a inteligéncia emocional: talentos como a capacidade de motivar-se
e persistir diante de frustracdes; controlar impulsos e adiar a satisfagcdo; regular o
proprio estado de espirito e impedir que a aflicdo invada a capacidade de pensar;
criar empatia e esperar. Ao contrdrio do Q.I, com seus quase cem anos de histéria de
pesquisa com milhares de pessoas, a inteligéncia emocional (Q.E.) é um conceito
novo. Ninguém pode ainda dizer exatamente até onde responde, pela variacdo de
pessoa para pessoa no curso da vida. Mas os dados que existem sugere que ela pode
ser tdo poderosa — e as vezes mais — quanto o Q.I. (GOLEMAN, 1995. p. 46-47).

Com isso, podemos afirmar que as aptiddes intelectuais e as emocionais podem
exercer 0 mesmo grau de influéncia no sucesso profissional de uma pessoa. Considerando que
todas as pessoas possuem as duas aptidoes e que, enquanto em algumas o aspecto emocional é
mais desenvolvido, em outras, predomina o lado intelectual, observamos que em
determinadas situacdes profissionais, as aptiddes emocionais podem ser até mais importantes
do que as racionais. Goleman salienta que “em comparagdo com o QI e conhecimento
especializado, a competéncia emocional tinha o dobro da importincia. Essa resposta se
manteve em todas as categorias de trabalho e em todos os tipos de organizagdo”.

(GOLEMAN, 2001 p. 45).

Analisando o contexto de gerenciamento das organizagdes, Howard Gardner
apud Goleman (1995, p. 51) Sconsidera que profissionais que exercem cargos de chefia e
lideranga, devem possuir inteligéncias pessoais bem desenvolvidas para entdo contribuirem
para um ambiente de trabalho produtivo e cooperativo. Para ele, uma lideranca eficaz exige
que o lider desenvolva constantemente suas habilidades e capacidades de compreender
pessoas, sabendo como motiva-las e, principalmente, como auxilid-las no desdobramento de

suas atividades organizacionais.

® GARDNER, (1995) apud GOLEMAN (1995, p. 46-47)
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Assim,

A inteligéncia interpessoal € a capacidade de compreender outras pessoas: 0 que as
motiva, como trabalham, como trabalhar cooperativamente com elas. Pessoal de
vendas, politicos, professores, clinicos e lideres religiosos bem-sucedidos
provavelmente sdo todos individuos com altos graus de inteligéncia interpessoal.
(GOLEMAN, 1995, p. 51).

Além dessas habilidades interpessoais, isto é, da capacidade de compreender as
atitudes e comportamentos de outras pessoas, uma lideranca eficaz deve também possuir a

inteligéncia intrapessoal ou psiquica, ou seja, o auto-conhecimento emocional.

A partir dessas observagdes, pode-se notar a importancia de formar lideres com
habilidades emocionais e racionais bem desenvolvidas, pois, se o mercado busca pessoas
capacitadas, talentosas e bem preparadas em termos técnicos, as pessoas criativas, gregdrias e
bem resolvidas emocionalmente sdo o maior capital social que uma organizagdo pode desejar,

constituindo-se nos que mais contribuem para aumentar sua eficiéncia e eficacia.

Carlos Alberto Julio (2002, p. 14) acredita que

tem emprego garantido aquele que renova suas competéncias especificas, que se
adapta a metamorfose permanente do setor produtivo, que providencia novas bases
de conhecimento para o desenvolvimento da carreira. Nao basta ser bom no que se
faz. E importante mostrar que esses talentos e habilidades ainda serdo tteis a
empresa nos meses seguintes, nos anos seguintes, em novas e diferentes conjunturas.

Sendo assim, dificilmente um profissional se tornard bem-sucedido em um
cargo gerencial sem a habilidade da empatia, pois € com ela que serdo trabalhados os conflitos
de relacionamento e de emogdes dos seus subordinados, permitindo-lhe aumentar sua

popularidade como lider e, conseqiientemente, sua eficiéncia interpessoal.

Em 1990, John D. Mayer, da New Hampshire University e Peter Salovey, da
Universidade de Yale7, desenvolveram um trabalho relacionado as emogdes do

comportamento humano e concluiram que a inteligéncia emocional seria a unido da emog¢ao

"MAYER e SALOVEY, 1990, Apud MARCONDES, Andrea, 2006 — 2007 p. 7-9
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(maneira que um individuo manifesta seus sentimentos) com a inteligéncia, (modo de se
processar racionalmente uma determinada informagdo). Assim, puderam constatar que a
inteligéncia emocional seria uma das principais habilidades humanas, capaz de oferecer ao
individuo a capacidade de identificar suas emog¢des e com isso utilizd-las de maneira
proveitosa para atingir seus projetos profissionais e pessoais. Apesar da inteligéncia
emocional caracterizar-se como uma aptiddo uUnica, ela pode ser sub-setorizada em quatro

areas amplas, como descritas a seguir.

2z

a. Percepcao das emocodes: ¢ o principio basico da inteligéncia
emocional, estando associado a receptividade e a maneira de
expressar emocdes de cada individuo. Estudos apontam que
especialistas em comportamento ndo-verbal ndo medem esforcos para
entender como os seres humanos manifestam suas emocdes € como
os identificam em si e nos outros. Portanto, a competéncia de
identificar emogdes no rosto ou na voz de outras pessoas € uma
habilidade de grande relevancia para a concep¢do da empatia
desenvolvida nos seres humanos, sendo bastante utilizada por

profissionais que exercem cargos de geréncia ou fungdes que

trabalham diretamente com clientes e funcionarios.

b. Manejo das emocoes: ¢ a segunda sub-drea da inteligéncia
emocional e estd voltada para o controle racional dos sentimentos.
Pessoas capazes de controlar suas emocdes adequadamente possuem
a habilidade de concentrar seus pensamentos em fatos
verdadeiramente importantes e dispdem de criatividade espontanea,
capacidades estas que sdao de grande importincia para um lider

eficiente.

c. Compreensiao das emocoes: esta outra sub-drea nos transmite
informacdes sobre nossas emogdes, isto €, nos faz ter consciéncia de
determinadas emogdes e de ser capaz de identificar sua origem, seja
ela em sentimentos de raiva, alegria, tristeza ou outro qualquer. A
identificacdo das emoc¢des € um fator relevante para individuos que
ocupam cargos executivos e gerenciais, pois pode ajudar a evitar

atitudes impulsivas ou injustas.
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d. Controle sobre as emocoes: a iltima sub-area refere-se a maneira
como o individuo absorve as informagdes transmitidas através da
emoc¢do. Uma pessoa aberta a sinais emocionais, sempre serd capaz
de bloqueéd-los se os considerar negativos ou prejudiciais a sua
atividade profissional ou aos seus relacionamentos pessoais. Assim,
serd mais fécil alcangar seus objetivos prOprios ou incentivar o0s

outros a atingirem os deles.

Ou seja, segundo Salovey e Mayer, as pessoas emocionalmente inteligentes
possuem habilidades de perceber suas proprias emocdes e as dos outros; de manipuld-las de
maneira adequada para se desenvolver intelectualmente, de compreender seus respectivos
significados e, por fim, de trabalhar adequadamente com essas aptiddes para que possam agir

positivamente em sua vida profissional e pessoal.

Assim, um executivo que exerca uma geréncia participativa e democrética e
que procure desenvolver a inteligéncia emocional de seus colaboradores, certamente alcangara

suas expectativas ou até resultados superiores aos esperados.

2.2. A Necessidade de Recrutar e Selecionar Pessoas Eficientes e Eficazes

Diante das exigéncias que deverdo ser atentamente observadas em pessoas que
exercam cargos gerenciais, constatou-se que recrutar e selecionar pessoas criteriosamente,
utilizando as ferramentas e materiais adequados, torna-se uma tarefa cada vez mais importante

e dificil. Saint-Clair Lopes apud Perez (2002) defende que

Para serem bem sucedidas, as organizacdes necessitam de pessoas certas, na
quantidade certa, na hora certa. Assim, atrair pessoas certas, pelo custo certo e na
hora certa, é o resultado de um sistema de recrutamento eficaz. As organizacdes de
ponta estabelecem sistemas eficazes de recrutamento que diferem claramente o
perfil das pessoas passiveis de nela alcancarem o sucesso.
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z

Outro aspecto importante a ser observado é ndo limitar o processo de
recrutamento e selecdo apenas a drea de Recursos Humanos, mas realizd-lo de forma
integrada com os gerentes ou responsdveis pelas dreas em que a vaga esteja disponivel. Sao
eles os maiores conhecedores das atividades realizadas em seus respectivos departamentos,

bem como das habilidades necessérias para a funcao vacante.

Portanto, como a selecdo de pessoas implica em um processo de escolha de
individuos com qualificacdes relevantes e é cada vez maior a complexidade na selecao de
profissionais adequados para executar a diversidade de atividades empresariais - em especial
para um cargo executivo — acredita-se na importancia de evidenciar quais sdo as habilidades

necessdrias para uma pessoa exercer essa funcgao.

Notando que os executivos devem delegar tarefas e motivar seus colaboradores
a executarem suas fun¢des de maneira eficiente e eficaz, Minor (2003) recomenda que ao
selecionar pessoas para formar suas equipes, 0s gestores analisem o conjunto de
conhecimentos, habilidades e experiéncias que seus funciondrios com melhor desempenho
possuam, pois sdo eles que lhe permitirdao identificar quais sdo as formas de comportamento

especificas que respaldam essa competéncia.

Agindo dessa forma, eles serdo:

incentivados a atuar como facilitadores que deleguem tarefas através de uma visdo
comum, e lideres de equipe que motivem e liderem. (...) Os gerentes devem treinar
utilizando habilidades interpessoais, com a finalidade de oferecer a assisténcia, o
apoio, as atribuigdes e 0s recursos certos, no momento certo, a um grande nimero de
individuos e equipes. (MINOR, 2003, p. 05).

Goleman reafirma que através da integracdo entre lideres e liderados, as
pessoas que estdo bem conectadas tornam-se mais criativas e eficientes nos processos de
decisdo, seja em uma simples atividade, como determinar o roteiro de uma viagem ou em

areas mais complexas, como desenvolver uma estratégia de alta geréncia.

Outro requisito importante para lideranca € saber usar um tom emocional

adequado na comunicagdo com seus liderados. Quando for necessdrio transmitir uma noticia
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ruim, como a de que o departamento ndo alcangou a quota de produtividade exigida por seus
superiores, ele deve fazé-lo com certa sensibilidade e de forma tal, que seus liderados a
recebam de maneira mais positiva, ndo se sentindo diminuidos ou desvalorizados, pois isso
pode prejudicar a produtividade do periodo subseqiiente. Por outro lado, se uma boa noticia é
transmitida com mau humor ou indiferenca, eles podem pensar quer ndo fizeram mais que a

obrigacgdo e se sentirem desmotivados pela falta de reconhecimento.

Ou seja, chefes bem humorados coordenam melhor seus trabalhadores e
conseguem dispor de menor esfor¢o para a realizagdo dos mesmos. Porém, equipes lideradas
por chefes mal-humorados e sem sintonia com seus subordinados, tornam-se ineficientes e

tomam decisdes ruins, ou inadequadas.

Assim,

a liderancga fica reduzida a uma série de trocas sociais em que o lider pode levar as
emocdes da outra pessoa a um estado melhor ou pior. Em trocas de alta qualidade, o
subordinado sente a aten¢do e a empatia do lider, seu apoio e positividade. Em
interacdes de baixa qualidade, sente-se isolado e ameagado. (GOLEMAN, 2006, p.
317).

Constata-se que quanto mais seguro e confiante o subordinado se sentir, melhor
serd seu desempenho. A principal caracteristica de um bom lider é promover a preparacao, o
crescimento e o desenvolvimento das pessoas que estdo sob suas responsabilidades. Ou seja,
se sua presen¢a for marcada de forma positiva, poderd exercer grande influéncia no sucesso

das atividades empresariais.

Além disso, em uma equipe emocionalmente estdvel ou emocionalmente bem
dirigida, os proprios colegas e até mesmo a organizacdo em si podem agir como
influenciadores emocionais positivos, integrando as pessoas na sua jornada didria de trabalho.

De acordo com Goleman (2006, p. 320),

Quanto mais fortes forem os lagos emocionais entre os trabalhadores, mais
motivados, produtivos e satisfeitos eles ficardo com seu trabalho. (...) O actimulo e a



22

freqiiéncia dos momentos positivos versus momentos negativos determinam, em
grande parte, nossa satisfacio e capacidade de desempenho.

E, finalmente, quanto maiores as fontes de apoio emocional que cercarem a
mado de obra produtiva de uma organizacdo, melhor eles exercerdo suas atividades
profissionais. Uma equipe liderada por um lider seguro e que consiga transmitir essa
seguranca aos seus colaboradores, certamente trabalhard de forma tao contagiante, que até os

mais ansiosos se sentirao relaxados.

Uma lideranca socialmente inteligente, portanto, evidencia-se por sua
dedicagdo e sincronia, atingindo a exceléncia do gerenciamento se souber agir com paciéncia
e tranqiiilidade, entendendo o sentimento das pessoas e interagindo com elas para conduzi-las

a um estado emocionalmente positivo e mais produtivo.

2.3.  As Diferencas Intelectuais, Emocionais e Praticas entre Homens e Mulheres

Como grandes mudangas estao ocorrendo no mundo organizacional, uma maior
valoriza¢do da gestdo da diversidade, dando a devida importancia as diferencas individuais,
permitird que sejam geridas de forma mais produtiva e que produzam muito além dos
resultados esperados. Dentre essas diversidades, um dos aspectos mais importantes a ser
considerado € a questdo de género e, principalmente, a do trabalho feminino em fungdes

executivas.

Por meio de pesquisas de campo pretende-se averiguar se a varidvel género é
importante no momento da selecdo, e se ainda pode-se constatar algum preconceito quanto ao

trabalho feminino em cargos de gestao.

Hoje, observa-se que “os novos aspectos demograficos estdo obrigando as
empresas a criar politicas, oportunidades de promocdo e descri¢des de cargo que incentivem a

utilizacdo dos talentos exclusivos de todos” (MINOR, 2003, p. 09).
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Assim,

a vida profissional compartilhada com as mulheres tem se revelado mais ativa, mais
colorida e mais interessante. Esse intercimbio de conhecimentos e sensibilidades
tem se mostrado proveitoso para ambas as partes. Troca-se razdes por criatividade,
matemdtica por poesia, disciplina por afetividade. E vice-versa. Reafirmo a
necessidade de aprendizado permanente e as mulheres sdao boas professoras por
natureza. Enfim, diria que ndo importa o sexo ou a op¢ao sexual. Quem aspira uma
carreira de sucesso tem que assumir, de agora em diante, um perfil mais feminino. E
este conselho vale também para mulheres que ainda ndo descobriram suas préprias
virtudes. (JULIO, 2002, p. 136).

Com opinides de tedricos abalizados é possivel observar que as exigéncias de
um alto grau de sensibilidade emocional - necessdrios para uma boa lideranca, como visto no
item anterior e caracteristico do género feminino - torna-se um fator de grande importancia no
exercicio de qualquer cargo executivo, ou de qualquer outra fungdo que trabalhe diretamente

com pessoas.

Goleman (1995, p. 146) preocupa-se em enfatizar esse fato, afirmando que:

em média, as mulheres sdo mais empdticas que os homens, pelo menos quando se
mede pela capacidade de ler os sentimentos ndo expressos de alguém na expressao
facial, tom de voz e outros indicios ndo-verbais. Do mesmo modo, é geralmente
mais facil ler os sentimentos no rosto de uma mulher, que no de um homem: embora
ndo haja diferenca na expressividade facial de meninos e meninas muito pequenos, a
medida que passam pela escola primdria 0s meninos se tornam menos expressivos, e
as meninas mais. Isso pode em parte refletir outra diferenga—chave: as mulheres, em
média, sentem toda a gama de emog¢des com maior intensidade e mais volatilidade
que os homens — nesse sentido, as mulheres sdo mais ‘emocionais’ que os homens.

Lilian Maria Guimaraes, diretora executiva de Recursos Humanos do Banco
Real ABN — AMRO?® garante que apesar de todas as habilidades femininas na lideranga com o
outro, os homens sdo mais objetivos e possuem mais foco. Por serem mais racionais e

agressivos, tém maior facilidade para tomar decisdes se essas habilidades forem utilizadas na

8 GUIMARAES, Lilian Maria. Entrevista. Entrevistadora: Francoise Terzian, Estratégia e Gestdo GV Executivo,
Sao Paulo, ano 2. v 5. — maio/junho 2006, p. 10-13
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medida correta; caso contrdrio, a agressividade natural do gé€nero pode se tornar um ponto

negativo.

Guimaraes afirma que por outro lado, as mulheres possuem um alto grau de
sensibilidade, intuicdo, tolerdncia e habilidades para selecionar problemas e direcionar o
relacionamento, além de demonstrarem grande habilidade de organizacdo. Além disso, como
gestoras na drea de recursos humanos, conseguem identificar mais facilmente as inabilidades

de candidatos a funcionarios, evitando assim, futuros transtornos.

Fica evidente com essas afirmacgdes que cada vez mais as empresas visiondrias

buscardo pessoas que possuam habilidades e competéncias consideradas femininas, por que:

as mulheres sdo valorizadas por suas préprias caracteristicas, € ndo por terem se
tornado capazes de copiar os hdbitos masculinos. Na verdade, o que se percebe é que
as novas empresas exigem de seus protagonistas qualidades que tradicionalmente
foram reconhecidas como femininas. Habilidades intuitivas, ligadas a emotividade e
a criatividade sdo fundamentais para o sucesso das novas corporacdes. Na empresa
do conhecimento, a mulher terd cada vez mais importincia estratégica, pois trabalha
naturalmente com a diversidade e processos multifuncionais. A sensibilidade
feminina, por exemplo, permite a constitui¢do de equipes de trabalho marcadas pela
diferenca e pela heterogeneidade. E isso é bom? Certamente que sim. Equipes desse
tipo, quando atuam de forma sinérgica, fazem emergir solu¢des variadas e criativas
para problemas aparentemente insoldveis. A empresa que aposta na singularidade de
seus locutores internos se torna mais inteligente, mais capaz e mais 4agil. E me
arrisco a dizer, por experiéncia préopria, que as mulheres normalmente lidam melhor
com universo de diferencas e multiplicidade (...) Enfim, logicamente h4 excecdes,
mas a mulher tende a ser mais pluralista, conciliadora e atenciosa que o homem. Na
empresa moderna, verifico que as mulheres tendem a ser interlocutoras de maior
qualidade em todos os escaldes. (JI:TLIO, 2002, p. 131-132).

Os perfis entre ambos os sexos, quando comparados em relacdo ao Quociente
Emocional (QE) e ao Quociente de Inteligéncia (QI) que possuem, se distinguem em alguns

pontos.

Os homens com alto QI sdo pessoas intelectualizadas, capazes do dominio da mente,
mais sdo ineptas no mundo pessoa. Sdo ambiciosos e produtivos, previsiveis e
obstinados, condescendentes, fastidiosos e inibidos, pouco & vontade com a
sexualidade e experiéncia sexual, inexpressivos e desligados e emocionalmente
frios. J4 os homens com alto QE sdo socialmente equilibrados, comunicativos e
animados, ndo inclinados a receios e ruminagdes preocupadas. Tém capacidade para
engajamento com pessoas ou causas, para assumir responsabilidades e ter uma visio
ética; sdo solidarios e atenciosos em seus relacionamentos. Tém vida emocional rica,
mas correta, sentem-se & vontade consigo mesmos, com 0s outros € com o universo
social em que vivem. Mulheres com alto QI t€m confianca intelectual, sdo fluentes
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no expressar suas idéias, valorizam questdes intelectuais e t€m uma ampla gama de
interesses intelectuais e estéticos. Por outro lado, tendem a serem introspectivas
inclinadas a ansiedade, a ruminagdo e a culpa, e hesitam em exprimir sua raiva
abertamente. As que sdo emocionalmente inteligentes tendem a ser assertivas e a
expressar suas idéias de um modo direto, sentindo-se positivas em relagdo a si
mesmas. Para elas, a vida tem um sentido. Sdo comunicativas, gregdrias, expressam
de modo adequado os seus sentimentos e se adaptam bem a tensdo. Seu equilibrio
social lhes permite ir até os outros e sentem-se suficientemente a vontade consigo
mesma para ser brincalhonas, espontdneas e abertas a experi€ncias. Raramente
sentem ansiedade, ou culpa - e tampouco mergulham em ruminagdes (GOLEMAN,
1995 apud MARCONDES, 2005).

E importante relembrar que os dois tipos de inteligéncia que todos nds
possuimos - ou seja, 0 QE e o QI — podem variar em propor¢do e permitir que algumas
pessoas desenvolvam mais as habilidades emocionais, enquanto outras desenvolvem mais as

intelectuais.

Mesmo assim, apesar de o QI ser um fator nato e inalterado, Goleman (1995)
afirma que em termos emocionais, nossas aptidoes ndo sdo pré-determinadas e podem ser
desenvolvidas e aperfeicoadas num esfor¢co pessoal e didrio, pois o cérebro humano tem a
capacidade de moldar-se emocionalmente ao longo da vida, de acordo com as experiéncias

vividas.

Em aspectos préticos, isto €, nas execugdes de tarefas, os homens também se
diferem das mulheres quando se avalia a eficiéncia de ambos no trabalho. Julio afirma que em

geral, as mulheres sao mais pacientes e mais zelosas e que:

em todas elas, vejo capacidades singulares, como a de trabalhar com a
simultaneidade, de executar com qualidade muitas tarefas ao mesmo tempo. Esse me
parece um trago bem feminino. N6s, homens, tendemos a focalizar o interesse e a
fracassar quando as frentes de trabalho sfo variadas. Além disso, essas mulheres
mostram enorme capacidade para finalizar atividades, para concluir
satisfatoriamente seus projetos. Nos homens, vejo exatamente o contrdrio. H4 uma
dificuldade enorme em definir o lance, em tocar para o gol, em manter até o fim o
fmpeto e a motivacio existente no inicio dos projetos. (JULIO, 2002, p. 134).

Com todos esses elementos, é possivel afirmar que as mulheres, em geral,
apresentam capacidades natas de lideranga, pois ja crescem com um certo instinto para

administrarem o lar, a vida e a educagao de seus filhos, bem como o relacionamento conjugal.
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Essa habilidade do género torna-se um fator importante no sucesso
profissional, pois, de certa forma, elas se preparam desde a mais tenra idade para administrar
diversos problemas de uma sé vez, ja que ao longo da vida, devem aprender a conciliar seus

varios papéis na dupla jornada entre a vida familiar e a carreira profissional.

Certamente, a inser¢do bem-sucedida de mulheres em areas que exigem mais
suas habilidades naturais, como Recursos Humanos e Marketing t€m ocorrido com freqii€éncia
cada vez maior, mas elas também tém se saido muito bem na area Comercial, devido a

facilidade do género em desenvolver empatias pessoais.

Entretanto, ndo sd@o apenas essas habilidades pessoais que sdo exigidas das
mulheres que querem ser bem-sucedidas profissionalmente, pois deve-se atentar para os dados
obtidos em pesquisas realizadas pela Universidade de Harvard, que confirmaram o fato de
que quem se veste inadequadamente ndo ganha nem sequer a chance de mostrar a sua
competéncia. Ao fazer uma entrevista, ndo existe curriculo, plano de carreira, habilidades
inatas do género ou referéncia profissional que resista a uma mé impressao provocada por um
decote exagerado, uma maquiagem carregada, uma aparéncia desleixada ou uma roupa
inadequada para a ocasidao. Ou seja, se em seu primeiro contato com a organizagdo, a
candidata se apresentar com roupas e acessOrios adequados, sua chance de mostrar

competéncias e qualidades aumenta consideravelmente. (DINIZ, 2005, p. 22-29)

Outro fator interessante que foi destacado pela pesquisa de Harvard é que a
obesidade € um fator negativo no primeiro contato entre uma candidata e um entrevistador,
pois causa uma impressao inconsciente de lentiddao, doenca e/ou preguica, fazendo com que a
preferéncia se volte sempre para mulheres que apresentem uma aparéncia elegante e mais
sauddvel. Segundo analistas, competéncia € algo possivel de ser treinado. Postura,

apresentacio externa e boa educacao nao.

O curriculo € mais um fator que tem enorme importancia na formaliza¢do de
um recrutamento externo, funcionando como catdlogo e portfélio da candidata. Nele, deve
constar todas as informagdes importantes para identificar as qualidades, desde dados pessoais
até qualificagdes profissionais. Existem empresas que aceitam indicagdes de seus préprios
funciondrios, clientes e fornecedores para a ocupacdo de eventuais vagas disponiveis e esses

sistemas podem trazer resultados positivos a organizacao, pois todos os envolvidos acabam se
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sentindo valorizados e co-responsdveis pela admissdao de novos candidatos. (CHIAVENATO,

1999, p. 95)

Outra pesquisa realizada pela Universidade de Harvard, publicada da Revista
Vocé s/a’, revelou que as empresas continuam buscando profissionais que sejam ao mesmo
tempo competentes € bem humorados. Se houver necessidade de escolha entre uma candidata
altamente competente, mas indbil e agressiva na lideranca com os companheiros e outra,
eventualmente com menor competéncia, mas simpatica e gregaria, os recrutadores ficam com
a segunda. A explicacdo oferecida por eles € que uma profissional simpética trabalha melhor

em equipe e, por isso, consegue melhores resultados.

O grau de sensibilidade emocional exigido de uma pessoa que exerca cargos de
lideranga € alto, pois essa habilidade lhe facilitard a visualizacdo do desenvolvimento geral
das atividades organizacionais e dos relacionamentos envolvidos nelas, evitando futuros

problemas ou facilitando a sua soluc@o.

-

E por isso que deve-se considerar a importancia das habilidades femininas

nesse contexto, pois

¢ da maxima importincia que o lider seja sensitivo aos atributos relevantes dos
seguidores (...) € preciso que o lider avalie corretamente atributos como o sentimento
do seguidor, seus motivos e suas percepcodes € de outras pessoas. Visto que existem
muitos tipos de sensitividade social, lideres cujos seguidores sdo grupos inteiros
podem ter necessidade de desenvolver aptiddes percepcionais diferentes dos que
lidam principalmente com individuos. (TANNENBAUM, 1970, p. 62).

Outra pesquisa relevante foi realizada pelo Grupo Catho, conceituada empresa
de recrutamento e selecdo nacional e com enorme penetracio no mercado, indica que as
mulheres sdo promovidas a cargos superiores com maior rapidez do que os homens. Segundo
os dados levantados pelo Grupo entre as empresas atendidas por eles, as mulheres tendem a se
tornam supervisoras aos 27 anos, enquanto a média masculina é de 39 anos. Elas também
ascendem a cargos de dire¢do com uma média de idade de 36 anos e os homens, somente aos

40 anos. O dado negativo dessa pesquisa, muito significativo, é que essas executivas ganham

® ANTES..., 2005, p.15
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em média, 22,8% menos que seus colegas do género masculino, apesar de toda a legislacdo a

respeito.

Complementando o perfil da mulher no mercado de trabalho atual, segundo a
pesquisa realizada pelo SEADE' sobre a média de anos de estudo da populacdo, foi
observado que no universo feminino as ultimas décadas foram palco de grandes
transformagdes qualitativas, pois as oportunidades para pessoas com menor escolaridade

diminuiram e o mercado tornou-se cada vez mais exigente quanto ao preparo dos candidatos.

As mulheres estdo conseguindo posicionar-se melhor e participar de forma

mais direta de cargos de gerenciamento de chefia porque

ndo se pode deixar de reconhecer o gigantesco salto da participacdo feminina nos
bancos escolares e universitdrios nos tultimos anos é também um fator de enorme
relevancia na sua maior inser¢do no mercado profissional, que hoje exige uma
qualificacdo cada vez mais crescente. Em todos os paises do mundo, as mulheres
ttm buscado o caminho dos estudos e t€ém conseguido, com paciéncia e
determinagdo, ultrapassar barreiras em muitas dreas de conhecimento até ontem
consideradas como redutos privados e exclusivos de seus colegas homens.
(FREITAS, 2006 p. 56).

Em seu conjunto, as pesquisas demonstram que ao longo do século XX as
mulheres passaram a ter uma participacdo cada vez mais crescente no mercado de trabalho, a
despeito do preconceito e de ndo serem valorizadas em sua plenitude. Pelo que ficou
evidenciado na andlise dos autores citados neste capitulo, observou-se que este fato tem

origem em alguns pontos importantes.

Primeiramente, porque a conjuntura econdmica de consumo e a propria
evolucdo do casamento tem forcado o universo feminino a participar mais da producdo de

bens, seja por necessidade financeira, seja por motivos de realizagcdo pessoal.

Habilidades pessoais que sdo caracteristicas do gé€nero - tais como maior
sensibilidade, empatia, sociabilidade e capacidade de lidar com vérios problemas ao mesmo
tempo - também interferiram na aceitagcdo da mulher pelo mercado, principalmente porque

essas qualidades sdo essenciais para que o contato entre pessoas — colegas de trabalho,

10 SEADE, 2007
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subordinados, superiores, fornecedores e clientes — seja efetuado de forma produtiva e

eficiente.

Enfim, as mulheres tém se habilitado a cargos cada vez mais elevados por
estarem se destacando na busca de melhor qualificagdo técnica, chegando mesmo a
ultrapassar os homens nesse quesito em muitas das profissdes de maior demanda pelo

mercado.
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3. EVOLUCAO DO TRABALHO FEMININO E EQUIDADE DE
GENEROS

Vimos anteriormente que a mulher introduziu-se no mercado de trabalho
industrial no decorrer do século XX, primeiramente como um dever patridtico, pela
necessidade de manter a produ¢do nacional em funcionamento enquanto seus pais, maridos,
filhos ou irmdos lutavam nas guerras, mas também ficou evidente que, quando esses conflitos
acabaram e o0s sobreviventes retornaram para suas atividades nas fabricas, muitas delas
aproveitaram a oportunidade causada pelo déficit de mao-de-obra para perseguirem sua

independéncia financeira e realizagcao pessoal.

A duras penas e a custa de grandes sacrificios pessoais, no século XXI, cientes
de que seu trabalho tem tanto valor quanto o trabalho masculino, cada vez mais mulheres
estdo abandonando as limitagdes do trabalho doméstico para encarar novos desafios
profissionais, seja em busca de independéncia pessoal e financeira, seja por contingéncia de

uma separagdo ou viuvez, seja para auxiliar o marido no or¢camento familiar.

Algumas, por quererem muito essa independéncia, acabaram abrindo mao de
varios projetos pessoais como o casamento e a maternidade, acreditando que essas escolhas

poderiam vir a prejudicar suas carreiras.

Em outros casos, como afirma Maria Ester de Freitas, o aumento substancial do
nimero de divércios fez com que a mulher assumisse em alguns casos, integralmente, a
responsabilidade pela familia e a formacao das criangas. No caso brasileiro, o IBGE aponta

que, do total de lares, entre 30% e 40% sao providos unicamente pelo trabalho feminino.

As mulheres descobriram que o trabalho ndo € apenas um fator econdmico, mas um
elemento gerador de auto-estima, de desenvolvimento intelectual, articulador de
relagdes e de vinculos sociais, de provedor de parte da identidade individual e
mesmo de facilitador de acesso aos seus direitos como cidada que é. Hoje em dia, na
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maior parte dos lares no mundo, o saldrio da mulher ndo é uma opg¢do, ou uma

escolha supérflua, mas uma necessidade. (FREITAS, 2006 p. 57).

Pesquisas realizadas pelo SEADE'' em 2006 demonstram a evolugdo, nos

ultimos 10 anos, do papel economicamente ativo da mulher no mercado de trabalho. Na

regido metropolitana de Sdo Paulo foi constatado um crescimento constante da participagdo

feminina no mercado de trabalho, passando em 1997 de um percentual de 50,5% para em

2006 atingir 55,4%, enquanto os homens perdem espaco, passando de 72.4% em 2005, para

71.3% em 2006, como mostra o grifico abaixo.

GRAFICO 1 - Participacio feminina e masculina no mercado de trabalho

80,00%

70,00% -
60,00% -
50,00%
40,00% -
30,00% -
20,00% -

10,00% 1

0,00%

390%  7330%  73,40% 72009  72.90% 73,40%  73,00%  73,00%  72.40% 7130%
5,10% 5,50% 55,50% 5,40
50,50% | 50,80% 52,00% 52,70%|  153,80% 4,34%
1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006

o

OHomens
B Mulheres

Fonte: SEADE — Sistema Educacional de Analise de Dados

Porém, analisando a faixa etdria pesquisada que se inicia a partir de 10 anos,

com relagdo a 2005 e 2006, constatou-se que a faixa etdria que mais contribui para essa

participacdo foi a das mulheres entre 18 a 39 anos e as que estdo acima de 50 anos, conforme

abaixo.

"' SEADE, 2007
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GRAFICO 2 - Faixa etdria de mulheres no mercado de trabalho - 2005/2006
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Fonte: SEADE — Sistema Educacional de Analise de Dados

E interessante notar que os indices de escolaridade em maior destaque se
enquadram no Ensino Médio e Superior Completo, encerrando o ano de 2006 com

participacao de 75,7% e 83,5% respectivamente.

GRAFICO 3 - Escolaridade
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Fonte: SEADE — Sistema Educacional de Analise de Dados
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A pesquisa identificou ainda que o crescimento da participagdo feminina no

mercado de trabalho em 2006 foi de 2,5%, mantendo assim a tendéncia de crescimento que

tem caracterizado os ultimos 9 anos.

GRAFICO 4 - Participacdo feminina comparada com homens no mercado - 1997 / 2006
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Verificando que os setores de atividade pesquisados sdo das areas de Prestacao

de Servigos, Comércio, Industria e Servicos Domésticos; a drea que mais abriga as mulheres €

a de Prestac@o de Servigos representando 51,7%, enfatizando que esse aumento foi relativo a

diminui¢do dos servigos domésticos que reduziram em 21%.

GRAFICO 5 - Participacio feminina no mercado - 1996 / 2006
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Comparando os rendimentos das mulheres na regido metropolitana de Sao
Paulo, nota-se que o rendimento médio da mulher equivale a R$ 869,00 enquanto os homens
tém um rendimento de R$ 1.291,00, valor que representa uma diferenca percentual de 32,8%.
Paralelamente, a anélise comparativa do rendimento por hora entre 2005 e 2006 cresceu 4,7%
apontando valores de R$ 4,97 para R$ 5,21. Porém, para os homens houve uma elevacgio de

2% passando de R$ 6,57 para R$ 6,70, respectivamentelz.

O atual movimento de inser¢do das mulheres no mercado de trabalho ndo é um
fendmeno isolado, ao contrdrio, afetou enormemente varios setores da economia, gerando
novas necessidades de consumo para as proprias mulheres e, consequentemente, abrindo
espaco para que as industrias de cosméticos, alimentos e eletrodomésticos crescessem na
mesma propor¢do. Essas empresas tiveram que se adaptar as mudangas, produzindo uma
variedade maior de produtos de beleza, produtos ripidos e congelados, além de
eletrodomésticos modernos, que facilitem os afazeres domésticos, tais como microondas,

freezer, entre outros.

Além dessas industrias, deve ser lembrado também o seu papel no crescimento
das grandes redes farmacéuticas, pois para que as mulheres ndo fiquem dependentes de um
processo de gravidez indesejado ou fora de hora, as novas trabalhadoras tendem a aderir cada
vez mais aos métodos contraceptivos formais (anticoncepcionais, DIU e preservativos). Com
relacdo a area educacional, devido ao aumento da participagdo das mulheres no mercado, elas
precisam estar bem preparadas para enfrentar as concorréncias, procurando melhorar sua

escolaridade com cursos técnicos, graduacdo, especializacdo e idiomas.

12 SEADE, 2007
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3.1. Mulheres e a Conquista do Mercado de Trabalho: do Estagio a Vida Profissional

A entrada feminina no mercado de trabalho comega cedo, conforme indica
pesquisa realizada pelo Centro de Integracdo Empresa-Escola (CIEE), na Bahia, aonde as
mulheres vém se destacando nos programas de estdgio profissional desenvolvidos por

profissionais das dreas de Direito, Administracdo de Empresas e mesmo as de Ensino Médio.

Em 2006, elas ocuparam 7.323 vagas das 12.410 vagas de estdgio existentes
representando 69,47% das vagas. Atualmente, elas continuam na lideranca atingindo 77,19%

das oportunidades lan¢adas no mercado de trabalho no estado da Bahia'?,

GRAFICO 6 - Vagas de estigios ocupadas na Bahia/2006
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Fonte: CIEE — Centro de Integracdo Empresas Escola.

A pesquisa ressalta que as mulheres lideram o preenchimento de vagas de
estdgios ndo apenas na Bahia, mas também em quase todas as regides do Brasil e esses dados
denotam como a percep¢do dos setores produtivos estd em constante mudanga: antigamente
essas vagas eram ocupadas por homens engravatados, mas hoje, elas sdo substituidas por

profissionais de terninho, maquiagem e salto alto, que ocupam lugares de destaque nas dreas

B ELAS..., 2007, p. 1
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de Administracdo (61,6%), Direito (58,70%), Ciéncias Contabeis (52,24%) e Marketing

(68,46%).

GRAFICO 7 - Estédgio por curso e género Brasil/2006
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Fonte: CIEE — Centro de Integracio Empresas Escola.

Essa evolugao constante da mulher no mercado de trabalho pode ser explicada

pelo aumento de interesse das jovens em ampliar seus conhecimentos. Em seu artigo sobre o

“Século das Mulheres”, Maria Ester de Freitas (2006) afirma que o século XX foi marcado

por muitos acontecimentos: como o século mais assassino da histéria humana, ou como o

século das inquietudes e do dominio do dinheiro, ou ainda, como o século do triunfo da

ciéncia.

Entretanto, dentre todos esses rotulos, o século XX foi também o século das

mulheres, afirma Freitas, pois permitiu uma revolucdo silenciosa, mas intensa, que

transformasse a vida do género feminino. Uma mudanga sem partidos e sem grandes bases

tedricas, sem partidarios ou defensores, que modificou a face da sociedade humana e trouxe

conseqiiéncias relevantes para a vida familiar, social e até mesmo cultural, questionando

tradicdes e costumes.
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Entdo, pode-se verificar que de todas as mudangas ocorridas no século, a
patrocinada pelas mulheres é talvez a que tenha deixado impactos mais profundos e

duradouros na forma de viver da sociedade contemporanea.
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4. EXIGENCIAS DO MERCADO DE TRABALHO PARA O
PROFISSIONAL IDEAL

4.1. Critérios Seletivos para os Candidatos em Geral

Para constatar se os fendmenos indicados nas pesquisas realizadas em outras
regides do pais s@o compativeis com a realidade da regido de Presidente Prudente - SP e
verificar se aqui as mulheres t€m tido mais oportunidades para se posicionar no mercado de
trabalho, foram aplicados questiondrios objetivos a profissionais que ocupam cargos de gestao
em empresas prestadoras de servicos, industrias e 6rgdos comerciais de porte de Presidente

Prudente'”.

Os questiondrios foram respondidos por e-mail ou pessoalmente, conforme a
disponibilidade dos entrevistados. No decorrer da aplica¢do, sugiram algumas dificuldades,
tanto para identificar nas empresas os profissionais que pudessem responder ao questiondrio,
quanto pela falta de tempo dos mesmos. Ainda constatou-se que a maioria das empresas
entrevistadas ndo possui um setor especifico de Recursos Humanos (RH) e que as que

possuem esse setor, ndo o t€ém localizado em Presidente Prudente, mas em suas matrizes.

Embasado nos dados obtidos pelas pesquisas de campo, o presente projeto
identificou que a maioria dos entrevistados ou faz parte da Geréncia Geral das empresas ou
compde a diretoria ou geréncia do departamento de RH. Apesar do conceito original deste
trabalho estar voltado especificamente para profissionais da drea de Recursos Humanos, em
virtude da insuficiéncia de volume desse sujeito social na regido de Presidente Prudente,
tornou-se necessario estender a pesquisa aos demais profissionais da drea administrativa,
desde que responsaveis pela drea de contratagdo. O objetivo era verificar quais as prioridades

e atengdes especiais que eram dadas por eles para selecionar e recrutar funcionarios.

' Vide listagem de empresas participantes no Anexo B.
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Inicialmente, constatou-se que a maioria dos responsdveis pelo recrutamento e
selecdo das empresas na regido estd numa faixa etdria de 36 a 45 anos (49%), sendo que o

restante estd na faixa etaria de 20 a 35 anos (41%) e que apenas 10% deles estd acima dos 46

anos.

GRAFICO 8 - Idade
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Fonte: Elaboragdo Prépria

A maioria dos entrevistados (53%) pertence ao sexo masculino, o que
demonstra que, apesar dos dados das grandes capitais informarem a predominancia de
mulheres nesses cargos, em Presidente Prudente os homens apresentam-se com pequena

vantagem sobre o género feminino na ocupacio de um cargo de recrutador.

GRAFICO 9 - Género
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Fonte: Elaboragdo Prépria



40

Nota-se que essa realidade local é uma contradicdo com a teoria em todos os
sentidos, pois, na andlise da opinido dos entrevistados, observa-se que 38% deles acreditam
que a mulher apresentaria melhores condi¢des de se desenvolver melhor na drea executiva da
empresa, pois — de acordo com as referéncias tedricas — eles também as consideram mais

criativas, detalhistas, observadoras e comprometidas com seu trabalho.

Os entrevistados que se mostraram mais favordaveis (26%) a contratacdo de
profissionais do sexo masculino para cargos executivos, acreditam que estes seriam mais
indicados, pois sao mais flexiveis, empenhados e, principalmente, racionais — confirmando a

teoria - pois priorizam mais sua carreira profissional, do que seus problemas familiares.

Os demais 36% que responderam este item declararam que o género ndo seria
o critério decisivo para contratacdo, pois outros fatores sdo vistos como mais importantes:
apresentacdo fisica, expressao verbal e corporal, formagcdo académica e conhecimento do

cargo.

GRAFICO 10 - Preferéncias de género para o cargo
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Fonte: Elaboragdo Prépria

A partir desses dados, conclui-se que existem tendéncias favordveis ao trabalho
feminino na regido, pois a maioria dos entrevistados mostrou-se mais predisposto a elas, como

mostra o grafico abaixo, mesmo que essa ndo seja uma realidade local.
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GRAFICO 11 - Preferéncias do selecionador masculino
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GRAFICO 12 - Preferéncias do selecionador feminino
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Fonte: Elaboracdo Propria

Analisando o grau de escolaridade dos entrevistados, observamos que 12%
deles possuem o Ensino Médio, 27% estao fazendo o curso Superior, concluido por 40%

deles, enquanto os 21% restantes ja sdo pés-graduados, conforme o grafico 13.

Em relacdo a quantidade de funciondrios das empresas entrevistadas constatou-
se que 14% das empresas possuem um quadro funcional de até 50 funciondrios, 18% de 51 a

150 funciondrios e a grande maioria, 68% possuem mais de 151 funciondrios, conforme o

gréafico 14.



GRAFICO 13 - Grau de escolaridade dos entrevistados
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GRAFICO 14 - Niimero de funciondrios das empresas
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Fonte: Elaboragao Prépria

Avaliando os critérios utilizados pelos
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selecionadores para contratacdo de

funciondrios para um cargo de executivo da empresa, verifica-se que s@o considerados de

grande importancia a experiéncia profissional (36%) e as aptiddes técnicas (35%), sendo que

as demais possuem um menor grau de relevancia, como demonstrado no gréfico abaixo.



GRAFICO 15 - Critérios técnicos de selecio
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Quanto a aparéncia do candidato, o estilo de roupa, uso de acessorios e até

mesmo o corte de cabelo e/ou uso de maquiagem s@o requisitos importantes no momento da

selecdo do candidato, como mostra o grafico abaixo. Identificou-se que 59% dos recrutadores

consideram que, em alguns casos, a aparéncia pode demonstrar vulgaridade e desleixo, ou

oferecer pistas positivas ou negativas sobre a maneira que o candidato efetua seu trabalho.

Outros 33% dos selecionadores acreditam que estes fatores sempre interferem

no momento da selecdo, pois para eles, a aparéncia tem relacdo muito intima com a

personalidade das pessoas. E os demais 8% nao consideram aparéncia como um fator

relevante, pois o que importa verdadeiramente para a empresa sdo os conhecimentos e a

capacidade profissional do candidato.

GRAFICO 16 - Importancia da aparéncia na sele¢do do candidato
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O gréfico seguinte confirma o fato de que, além do estilo de roupa, a aparéncia
fisica também tem relevancia na selecdo de candidatos, pois 52% dos entrevistados
consideram que quando o candidato trabalha diretamente com o cliente, a ma aparéncia pode
gerar algum tipo de preconceito. Outros 13% acham que a beleza é um fator importante para
promover um maior fluxo de clientes na sua empresa e apenas 3% acreditam que ainda possa
existir preconceito racial ou social quanto aos candidatos. Porém, 32% ndo levam em
consideragdo o fator aparéncia e preferem selecionar as pessoas por sua agilidade de

pensamento e competéncia.

GRAFICO 17 - Importincia da aparéncia fisica do candidato
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Fonte: Elaboragdo Prépria

Quando analisou-se a obesidade como um critério de selecdo de um candidato,
4% dos recrutados afirmaram que esse fator sempre desclassificard um candidato, mas 9%
declararam que desclassificam na maioria das vezes, 48% afirmaram que isso depende do
cargo a ser exercido, principalmente se for contato direto com o cliente € os outros 39%

jamais desclassificariam um candidato pelo fator obesidade, conforme o grafico 18.

Analisando a sele¢do entre um profissional competente, mas com evidente
dificuldade de trabalhar em equipe, e outro nao habilidoso, mais gregario, simpdtico e bem-
humorado, foi constatado que 87% preferem um candidato mais simpético, mesmo ndo tendo
tantas habilidades, posteriormente poderd ser treinado em termos técnicos € 13% escolheriam

0 mais competente, mesmo nao sendo simpatico, conforme o grafico 19.
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GRAFICO 18 - Influéncia da obesidade na selecio
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GRAFICO 19 - Preferéncias entre competéncia e simpatia
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Fonte: Elaboracdo Prépria

Levando em consideragdo o volume de cursos extracurriculares, nota-se que
66% dos selecionadores os consideram de suma importancia, pois acreditam que esses cursos
engrandecem o trabalho e podem colaborar com o desenvolvimento da empresa, enquanto 8%
ndo lhes dao grande importancia, pois ndo sio todos os cargos que necessitam de qualificacdo
constante. Os demais 26%, ndo priorizam a quantidade de cursos extracurriculares, pois nem

sempre aquele que tem muito conhecimento tedrico € o que mais contribui para empresa.



GRAFICO 20 - Importéncia de cursos extracurriculares
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Ao analisar a questdo sobre candidatos indicados por terceiros, a grande

maioria dos entrevistados acredita que, pelo simples fato de serem indicados, eles terdo maior

prioridade sobre os demais, mas como destacou-se no grafico abaixo, 69% dos entrevistadores

utilizam os mesmos critérios de selecao para todos os candidatos, sem nenhum privilégio.

GRAFICO 21 - Critérios de preferéncia

30, 0%

0,

28%

69%

O Utilizagéo do mesmo critério
paratodos

B Quase sempre 0 mesmo
critério utilizados por todos

0O D& mais atengéo para o
candidato indicado

O Nunca usa o mesmo critério

B Outros

Fonte: Elaboracdo Propria

Como demonstrado no préximo grafico, 39% dos selecionadores acreditam que

para o candidato se destacar entre os demais ele deve se expressar formalmente e comunicar-

se de forma eficaz com seu interlocutor.
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Ja 32% dos selecionadores acreditam que para o selecionado ter destaque ele
precisa ter equilibrio € bom senso. E os demais com 29% acreditam que o candidato melhor se

destacard mais se tiver uma maior experiéncia técnica.

GRAFICO 22 - Critérios seletivos

299, O M aior experiéncia
39% técnica
B Melhorformagéo
académica

0% OMaior equilibrio e bom
senso

32% O Expressar e comunicar-
se melhor

Fonte: Elaboracgdo Propria

4.2. O Papel da Mulher no Mercado de Trabalho

Outro aspecto analisado na pesquisa de campo aponta a opinido dos
entrevistados perante a mulher no mercado de trabalho. Quando perguntados sobre qual o
fator que mais interfere no trabalho feminino, 39% dos entrevistados acreditam que o
desenvolvimento profissional das mulheres € afetado pelos problemas relacionados com seus

filhos, como pode ser visto no grafico 23.

Ja com relacdo ao desenvolvimento da mulher no mercado de trabalho, 51%
dos entrevistados acreditam que o alto grau de sensibilidade da mulher, algumas vezes pode

ajudar, mas ressaltando que nem sempre essa € a melhor decisdo, conforme o grafico 24.



48

GRAFICO 23 - Possibilidades de a familia influenciar na produtividade de uma funciondria

O Nio,pois ambos possuem
a mesma responsabilidade

0% 5%

B Sim, quando o assunto é
direcionado aos filhos

ONaio,pois a mulhersabe
separaras coisas

399 o Néo,p@01paMente quando
forrelacionado ao
financeiro da casa

B Outros

Honte: Elaboracao Propria

GRAFICO 24 - Sensibilidade feminina indica acerto na tomada de decisdes

3% 16%

O Sempre
@ Quase Sempre
O As Vezes

51% O Nunca

Fonte: Elaboragdo Prépria

Conforme indicado no grafico abaixo, 45% dos entrevistados, acreditam que
ainda existem profissionais do sexo masculino que tem dificuldades em receber ordem de uma
mulher quando ela ocupa um cargo de chefia, pelo fato de se sentirem inferiores as ordens

dadas pelas mulheres, conforme o grafico 25.

Para concluir a anélise da pesquisa, observa-se que apesar de algumas pessoas
considerarem que as mulheres sdo mais assediadas em termos sexuais e que isso muitas vezes
as impede de mostrar suas outras capacidades, identificou-se um percentual de 59% dos
entrevistados afirmando que os critérios mais valorizados por eles sdo a experiéncia e a

formacao dos candidatos, se tornando irrelevante a varidvel género, conforme o grafico 26.
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GRAFICO 25 - Dificuldades de homens se subordinarem hierarquicamente a mulheres

21%

45%

O Sim, sempre

B Sim, quase sempre
O Sim, as vezes
21% ONao, nunca

13%

Fonte: Elaboragdo Prépria

GRAFICO 26 - Discriminac¢ao das mulheres no trabalho

0% O Sim, pois s&o poucas
criativas

B Nao, pois 0 importante
é a experiéncia
profissional

0O As vezes, no caso do
gestorser
conservadour e/ou
preconceituoso

0O Sim, pois sdo vista
como objeto sexual

Fonte: Elaboragdo Prépria
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5. CONCLUSOES

Nao € de hoje que a mulher vem buscando conquistar ainda mais o seu espago

no mercado de trabalho, bem como extinguir as desigualdades existentes entre os géneros.

No decorrer deste trabalho abordou-se a histéria da mulher desde a sua
insercdo no mercado de trabalho, que se deu no inicio do século XX, ap6s a Primeira e a
Segunda Guerra Mundial (1914-1918 e 1939-1945), até os dias de hoje. Para demonstrar esse
desenvolvimento, foram realizadas pesquisas de campo em empresas de médio porte
(industria, comércio e prestacao de servicos) situadas em Presidente Prudente — SP e regido. O
levantamento de dados foi realizado através de questiondrios aplicados pessoalmente e em
alguns casos via e-mail, devido a grande dificuldade de se conseguir entrevistar os

responsaveis, pela indisponibilidade de tempo dos mesmos.

Antes do inicio da pesquisa, surgiram algumas dificuldades e uma delas deve-
se ao fato da maioria das empresas nao possuir um setor especifico de Recursos Humanos e as
que possuem, ndo o t€m na cidade de Presidente Prudente, mas em suas matrizes. Outra
dificuldade encontrada foi que os responsaveis de algumas empresas se negaram a responder
0 questiondrio e quando aceitavam, alegavam falta de tempo para respondé-los, demorando

muito para devolvé-los.

Ap6s a coleta de todos os dados necessdrios, foi realizada a tabulacdo e a
andlise dos resultados, a fim de identificar qual a visdo do mercado de trabalho em relag@o aos
profissionais em geral, buscando avaliar a opinido dos entrevistados em relagdo a mulher no

desenvolvimento de um cargo executivo da organizagao.

Com base nos resultados obtidos, constatou-se que o mercado de trabalho
busca profissionais cada vez mais qualificados, exigindo deles uma grande variedade de
cursos extracurriculares, aptidoes emocionais, intelectuais, técnicas e experiéncia profissional,
pois acreditam que com esses requisitos possam contribuir mais para o desenvolvimento da

empresa.
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Verificou-se ainda, de forma tedrica, que as aptidoes emocionais, intelectuais,
técnicas e a experiéncia profissional possuem enorme importancia e, por isso, a maneira de se
recrutar e selecionar colaboradores torna-se cada vez mais complexa. Para uma organizagao
ser bem-sucedida, ela precisa de pessoas certas, na quantidade certa e no momento certo. O
éxito, portanto, na contratacio desses profissionais adequados para ocupar um cargo, nao deve
depender somente da drea de Recursos Humanos (RH), mas também do conhecimento do
gerente do departamento onde a vaga esteja em aberto, pois por ter um maior conhecimento

da 4rea especifica, ele saberd exatamente qual o perfil ideal do candidato.

Se houver essa parceria entre as dreas da empresa, todas as habilidades do
candidato serdo avaliadas, pois enquanto o Recursos Humanos (RH) faz a anélise emocional e
intelectual, o gerente da &rea requisitada verificard as habilidades técnicas e experiéncia
profissional do candidato. Dessa forma, a probabilidade de realizar com €xito a contratacao de

um profissional ideal sera elevada.

Nao € s6 a capacidade intelectual que deve ser levada em consideracdo no
momento de se contratar uma pessoa, mas também a emocional, pois vdrios autores
confirmam que, além de aptiddes técnicas, conhecimentos tedricos e praticos, as pessoas
devem ser emocionalmente competentes. Por saberem trabalhar com seus préprios
sentimentos € com o dos outros, essas pessoas levam grande vantagem em suas vidas
profissionais, pois ndo € s6 o Quociente de Inteligéncia (QI) que lhes facilitard o sucesso, mas

o seu Quociente Emocional (QE) podera ajudé-lo a alcangar posicdes mais elevadas.

Assim, pode-se concluir que apesar da competéncia intelectual ser de grande
relevancia, ela ndo é maior que a competéncia emocional, pois como confirma Goleman, no
atual mundo globalizado, a competéncia emocional passa a ter importancia maior do que o QI

de uma pessoa.

Um dos principais fatores que elevam a importancia do quociente emocional é
a habilidade interpessoal que as pessoas emocionalmente competentes possuem, pois t€ém o
dom de compreender, motivar, trabalhar e até mesmo liderar pessoas, por meio de um forte
sentimento de empatia. Essa habilidade, portanto, permitiria a juncdo da emog¢do e da
inteligéncia e, juntos, capacitariam pessoas para identificar emog¢des transmitidas por outras
pessoas, além de lhes dar meios para manejar e compreender suas préprias emocgoes,

controlando-as em seu beneficio. Assim, é primordial que um executivo que lida com o
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pubico ou com um grande nimero de colaboradores saiba desenvolver sua inteligéncia

emocional.

A simpatia € outro fator essencial, pois segundo a pesquisa realizada, um
candidato com 6timas competéncias, mas que ndo seja tdo simpatico, pode causar futuros
problemas para a empresa, devido as possiveis dificuldades de se relacionar com os demais
funciondrios, ou at¢é mesmo pela maneira de como tratard os clientes. Por isso, muitos
selecionadores dao preferéncia para os candidatos mais simpaticos e com mais facilidade em
trabalhar em grupo - desde que preencham os requisitos técnicos bdsicos para o cargo -
mesmo que ndo sejam os mais inteligentes ou com o melhor preparo, pois acreditam que no

dia-a-dia, estes possam aperfeicoar-se no trabalho.

Verificou-se que o estilo de roupa e a aparéncia fisica € um requisito muito
importante, pois essa forma de apresentacdo € vista como um marketing pessoal do candidato,

isto é, podera identificar diversos pontos positivos e negativos do mesmo.

O fator obesidade também influencia na selecdo, pois a grande maioria dos
entrevistadores desclassificaria inicialmente um candidato que possua essa caracteristica, pois
como foi citado pela Revista Vocé s/a'”, pessoas obesas passam a impressdo de serem lentos,

doentes e preguicosos.

Ainda no decorrer da pesquisa observou-se que, na opinido dos recrutadores, o
fator familia tem o poder de interferir no desenvolvimento profissional dos candidatos. Eles
consideram que as mulheres se envolvem muito mais emocionalmente com esses assuntos do
que os homens e que, por esse motivo, muitas profissionais estdo adiando a idéia de constituir
familia, pois priorizam mais a sua carreira e, quando formam familia, optam por terem poucos

filhos para que possam continuar se aperfeicoando e se desenvolvendo.

Também foi possivel observar que ha muitos profissionais do sexo masculino
que ainda se sentem inferiorizados por receberem ordens de uma mulher. No entanto, apesar
desse resultado, a pesquisa constatou que apesar da maioria dos recrutadores serem do sexo
masculino, quando relatam sobre a escolha de um profissional ideal para um cargo executivo

em que se tenha que lidar com pessoas, eles optam por pessoas do género feminino, ou que

15 WERNER, René. A importancia importa, SIM, Entrevistadora: Daniela Diniz, Vocé s/a., Sdo Paulo, Séo
Paulo, ano 8, n.89, p.28, nov.2005.
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demonstrem ter as qualidades femininas da empatia e da sensibilidade. Ou seja, mesmo se
sentindo inferiorizados por receberem ordens de mulheres, muitos homens acreditam na

capacidade delas para lidar com pessoas.

Além disso, verificou-se que a mulher ndo vem se destacando no mercado de
trabalho por sua aparéncia fisica ou por critérios pessoais de selecionadores, mas por sua
capacidade de aprendizagem e for¢a de vontade. Muitos dos entrevistados acreditam que as
por apresentarem alto grau de sensibilidade, elas tenham maior facilidade para tomar decisdes

e para lidar com pessoas.

Os resultados da pesquisa de campo permitem confirmar ainda mais o
levantamento tedrico, pois como defendem os grandes autores ja citados no decorrer do
trabalho, um bom lider deve possuir inteligéncias pessoais bem desenvolvidas, para melhor
contribuir no seu ambiente de trabalho e deve possuir as habilidades de compreender pessoas,

sabendo motivé-las e auxilid-las para o melhor desenvolvimento de sua tarefa.

Essas caracteristicas sdo facilmente encontradas nas trabalhadoras do género
feminino, pois elas possuem uma grande empatia e sensibilidade, pois além de utilizarem seu
QI, se destacam por desenvolver mais o QE, o que lhes permite serem mais compreensivas.
Elas possuem uma alta capacidade de identificar suas proprias emocgdes e utiliza-las de
maneira proveitosa para si mesmas e para o desenvolvimento da organizagdo, enquanto 0s

homens sdo mais intelectuais, ambiciosos, previsiveis e emocionalmente frios.

Apesar de todos esses fatores permitirem que a mulher conquiste espacos cada
vez maiores, de todo seu esfor¢o pessoal e das leis que as beneficiaram, elas ainda tém
grandes obstdculos a superar, pois as diferencas sdo muitas e dentre essas, destaca-se a
diferenca de saldrio, pois os cargos ocupados por pessoas do género feminino t€ém salarios
32,8% menores que os dos homens, além de terem que superar varios outros preconceitos

existentes.

Porém, mesmo com essas desigualdades, as mulheres estdo conseguindo
mostrar sua capacidade e valor profissional, desenvolvendo habilidades racionais e
emocionais cada vez maiores e provando que sdo guerreiras capazes de superar todas as
barreiras que a sociedade coloca em seu caminho até ocupar um lugar que merecem no topo

do sistema produtivo.
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ANEXOS

ANEXO A - QUESTIONARIO

Questionario de Sondagem
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A. Dados Pessoais:

1.

Idade
a) ( )20a35anos
b) ( )36 a45 anos

¢) ( ) Acima de 46 anos

Sexo
a) () masculino

b) ( ) feminino

Escolaridade
a) ( ) Ensino Fundamental
b) ( ) Ensino Médio

¢) () Superior Incompleto. Qual curso?

d) ( ) Superior Completo. Qual curso?

e) ( ) Poés-Graduado/ Mestrado. Qual area?




B. Dados da Empresa:

1. Quantos funciondrios hd na empresa?
a) ( )0 a50 funcionarios
b) ( )51 a 150 funcionarios

¢) ( ) Acimade 151 funcionarios

Questionario Geral

1. Ao selecionar curriculos de profissionais do setor de RH para posteriormente entrevisti-
los, que critérios vocé prioriza? (Selecionar quantos quiser).

a) () as aptidoes técnicas;

b) ( ) osexo;

¢) ( )aidade;

d) ( )aexperiéncia profissional;

e) ( ) outros:

2. Durante da entrevista, a aparéncia externa do candidato (estilo de roupas, uso de
acessorios, cortes de cabelo, maquiagem, etc) pode interferir na sua selecao?

a) () Sim, pois a aparéncia tem relacdo muito intima com a personalidade das pessoas;

b) ( ) As vezes, pois a aparéncia pode demonstrar vulgaridade e desleixo, ou oferecer
pistas positivas ou negativas sobre a maneira que o candidato efetua seu trabalho.

¢) ( ) Nao, pois independentemente da aparéncia externa, o que importa para a empresa
€ o conhecimento e a capacidade profissional do candidato.



3. Depois de entrevistar varios candidatos e de ter analisado todos os seus requisitos
pessoais, qual vocé selecionaria para contratacao?

a) ( )aquele que tiver maior experiéncia profissional;
b) ( ) aquele que apresentar a melhor formacao académica;
¢) ( )aquele que se comportar com maior equilibrio e bom senso durante a entrevista.

d) ( )aquele se souber se expressar melhor e comunicar-se de forma mais eficaz com o
seu interlocutor.

4. Ao entrevistar um candidato que tenha sido indicado a vocé por algum conhecido, vocé:

a) () sempre segue os mesmos critérios adotados para os outros candidatos e o trata
sem qualquer privilégio;

b) ( ) quase sempre segue os mesmos critérios adotados para os outros, pois a indicagao

ajuda e € importante, mas ndo é suficiente para indicar se o candidato tem as
qualidades necessdrias para o cargo.

c) ( ) o trata com maior atencdo e geralmente lhe dd preferéncia, principalmente se o
cargo exigir a sele¢do de alguém de confianca;

d) ( ) nunca usa os mesmos critérios adotados para os outros, pois se alguém de
confianca estd indicando esse candidato, significa que ele € realmente bom e merece

ser contratado.

e) ( ) outro

5. Baseado em sua experi€ncia profissional, vocé acredita que se as mulheres exercessem
um cargo nas dreas de Recrutamento e Selecdo, teriam melhores condi¢des de tomar
decisdes mais adequadas, devido ao seu alto grau de sensibilidade ?

a) () Sempre;
b) ( ) Quase sempre;

c) ( )As vezes;

d) ( ) Nunca.



Por qué?

6. Em termos de desenvolvimento profissional, as mulheres sdo mais afetadas do que os
homens pelo fator Familia?

a) () Nao, pois ambos possuem o mesmo grau de responsabilidade nas relagdes com
seus familiares.

b) ( ) Sim, pode atrapalhar quando os problemas sdo relacionados com os filhos;

¢) ( ) Nao, pois geralmente quando uma mulher se dedica em seu trabalho de forma
profissional, ela ndo se deixa envolver por assuntos externos a empresa.

d) ( ) Nao, principalmente se o problema familiar for de ordem financeiro, pois o
homem tem maiores tendéncias em permitir que as preocupacdes afetem o seu
trabalho.

e) ( )Outro

7. A aparéncia fisica é um critério importante para a selecdo de candidatos?

a) () Sim, sempre, porque a empresa acredita que atraird mais clientes, se sua equipe
tiver pessoas com uma boa aparéncia.

b) ( ) Sim, freqiientemente, porque em alguns cargos, o candidato terd contato direto
com os clientes e uma m4 aparéncia (excesso de gordura, roupas mal cuidadas, cabelos
maltratados, etc.) pode atrair preconceitos.

¢) ( ) Sim, eventualmente, porque poderd também haver preconceitos raciais ou sociais
dentro da organizacgao prejudicando o ambiente de trabalho.

d) ( ) Nao, nunca, pois a empresa nao seleciona candidatos baseada em aparéncia, mas
por sua agilidade de pensamento e competéncia.

8. Se vocé tivesse que escolher entre um profissional competente, mas com evidente
dificuldade de trabalhar em equipe, e outro, menos habilidoso, mas gregério, simpético e
bem humorado, por qual dos dois vocé optaria?



9.

10.

1.

12.

a. () Pelo mais competente, independentemente de sua disposi¢ao de espirito;

b. ( ) Pelo mais simpético e bem humorado, que poderia ser posteriormente melhor
treinado em termos técnicos.

Vocé acredita que uma maior quantidade de cursos extracurriculares enriquece a
experiéncia profissional dos candidatos?

a. () Sim, sempre, pois esse conhecimento a mais os auxiliard no trabalho e podera ser
aproveitado pela empresa.

b. ( ) Sim, as vezes ajuda, mas nem sempre, pois hao sao todos os cargos que
necessitam de qualificacao constante.

c. ( ) Nao, pois nem sempre aquele que tem muito conhecimento tedrico € o melhor
funciondrio ou 0 que mais contribui para a empresa.

A midia impde certo padrdao de beleza. Sendo assim, vocé acredita que a obesidade € um
fator grave e que pode desclassificar o candidato?

a. () Sim, sempre;
b. ( ) Sim, quase sempre;
c. () Sim, as vezes, dependendo do cargo;

d. ( ) Nao, nunca.

Na fase final de uma bateria de entrevistas para preencher uma vaga na drea de
recrutamento e selecdo, restaram apenas dois candidatos: uma mulher e um homem,
ambos com a mesma capacidade profissional. Por qual dos dois vocé optaria?

a) ( ) Pelo homem

b) ( ) Pela mulher

Por que motivo vocé acredita que essa escolha seria a mais acertada?

Vocé acredita que ainda existem profissionais do género masculino que tém dificuldades
em obedecer a uma mulher quando elas ocupam um cargo de chefia?
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a) () Sim, sempre, pois eles se sentem inferiorizados ao receberem ordens.

b) ( ) Sim, quase sempre, pois acreditam que os homens sdo muito mais seguros na
tomada de decisdo.

c) ( ) Sim, as vezes, pois acham que as mulheres sdo muito indecisas e que as decisdes
gerenciais devem transmitir seguranca aos subordinados.

d) ( ) Nunca, pois acham que se elas ocupam o cargo € porque possuem as qualificacdes
necessarias.

Vocé acredita que no momento de procurar uma vaga executiva para a area de
Recrutamento e Selecdo de determinada empresa, as mulheres sofrem discriminagdo
preconceituosa?

a) () Sim, pois sdo pouco criativas e as pessoas ndo acreditam que sejam
suficientemente capazes para gerenciar.

b) ( ) Nao, pois hoje o que vale € a experiéncia e a formagado profissional do candidato,
sendo irrelevante a varidvel sexo.

c) ( ) As vezes isso ainda acontece, principalmente se a empresa for administrada por
um gestor conservador ou preconceituoso.

d) ( ) Sim, pois as mulheres ainda sdo vistas por muitos homens apenas como objeto
sexual.



ANEXO B - EMPRESAS ENTREVISTADAS

Empresa

Cargo

Alimentos Wilson

Diretor RH

Andorinha Cargas Gerente Administrativo
Andorinha Cargas Diretor
Andorinha Cargas Gerente Comercial

Andorinhas Transportes

Coordenadora Comercial

Banco Itau

Gerente Operacional

Banco Santander Banespa

Gerencia de Atendimento

Banco Santander Banespa

Gerente de Negdcios

Bebidas Asteca

Departamento de Pessoal

Caiado Pneus

Diretora RH

Car-Way

Contador

Casas Bahia

Gerente geral

Casas Bahia

Supervisor de Vendas




Casas Pernambucanas

Coordenador Administrativo

Consorcio Unido

Gerente RH

Correio

Gerente Geral

Drogasil

Responsével

Editora Imprensa

Encarregada de Departamento de Pessoal

Grupo Oliveira

Encarregado de Departamento de Pessoal

Hospital lamada

Assistente de Pessoal

Hospital Sao Luiz

Responsdvel Administrativa

Hotel Portal D’Oeste

Chefe RH

HSBC Gerente Administrativo
HSBC Gerente Titular

HSBC Gerente PAB

HSBC Gerente Pessoa Juridica

Laboratério Marlene Spir

Diretora Administrativa

Lojas Tanger

Coordenador

Ponto Certo

Coordenador




Ponto Certo

TGL

Premix

Encarregado de Departamento de Pessoal

Stetsom

Gerente RH

Supermercados Pastorinho

Gerente Geral

TCPP Encarregada de Departamento de Pessoal
Torra-Torra Gerente
Uniodonto Gerente




ANEXO C - MULHERES BEM-SUCEDIDAS NO MUNDO EMPRESARIAL

Muitas mulheres podem ser encontradas a frente de grandes empresas,
ocupando altos cargos de lideranca, independentemente do ramo de atividade. Miriam
Almeida'®, por exemplo, estd no mercado de trabalho desde os 17 anos e comegou a trabalhar
como estagidria em um grande Banco estrangeiro. Ao longo de sua vida profissional, ja
liderou equipes com mais de 100 funciondrios e também recebeu proposta de trabalho em
outras organizacdes de grande porte. H4 quatro anos, no entanto, ela jogou tudo para o alto e
decidiu realizar o sonho de abrir o préprio negécio e hoje comanda uma equipe de sete
funciondrios que produzem paezinhos recheados com queijo. Em menos de quatro anos, ela
transformou sua pequena cozinha industrial com capacidade produtiva para 100 unidades, em

uma rede que produz 10.000 unidades por dia.

Outra profissional de destaque é Chieko Aoki'’, que iniciou sua carreira como
secretaria bilingiie na Ford e que depois atuou na Construtora Guarantd. Mesmo com essas
experiéncias, Chieko Aoki decidiu criar sua prépria empresa de administracdo hoteleira.
Ap6s seis anos de trabalho, ela possui 18 hotéis no Brasil e dentre eles, trés s@o grandes
resorts. Além de se destacar com sua rede de hotéis, Aoki também participa de diversas
organizacdes de ambito privado e governamental. Em 2006, foi eleita presidente do LIDEM —
Grupo de Mulheres Lideres Empresdrias — tendo recentemente assumido a presidéncia do

conselho consultivo da ADVB — Japan.

A jornalista Gléria Maria Matta da Silvalg, aos 16 anos de idade, comecou a
trabalhar como telefonista da Companhia Telefonica Brasileira, quando ainda completava
seus estudos. Era com seu saldrio que Gloria financiava a realizacdo do sonho de se tornar
uma jornalista e devido ao seu esforco, conseguiu uma oportunidade na Rede Globo, onde
trabalhou por um ano, sem nenhuma ajuda de custo ou saldrio. Apds ser contrata pela
emissora carioca largou o seu emprego e ainda teve muitas dificuldades no comeco de seu
trabalho como reporter, pois estava no inicio dos anos 70, periodo da ditadura do presidente

Médici. Como conseqiiéncia do seu atrevimento como reporter, ela tinha véarios problemas
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com os militares, além do outro problema enfrentado, que era o fato de ser mulher, negra e de

ter vindo de uma familia pobre.

Gloria Maria ja mostrou ao publico sua capacidade profissional em varios telejornais,
entre eles RJ TV, Jornal Hoje, Jornal Nacional e Globo Repdrter, até chegar ao Fantastico no
ano de 1986, de onde nao saiu até hoje. Ela ficou conhecida por suas grandes reportagens e
visitas a lugares exdticos como as que fez ao deserto do Saara e percorreu o caminho de
Cristo, além de Israel e Egito, entre tantas outras. Pelo seu talento e esfor¢o, Gléria se tornou

uma das jornalistas mais populares do pais.

Outra mulher de destaque na drea politica é Marta Tereza Smith de Vasconcelos', a
ministra Marta Suplicy, também famosa pelo casamento com senador da Republica Eduardo
Matarazzo Suplicy. Apesar da separagdo, ela manteve o nome do marido, ja popularizado em
sua candidatura a Prefeitura de Sao Paulo. Marta se formou em psicologia ¢ é membro da
Sociedade Brasileira de Psicandlise. Além disso, foi fundadora do Grupo TVer, ONG que
estimula a visdo critica dos telespectadores, entre outros grupos. No periodo de 1995 a 1998,
Marta foi eleita Deputada Federal em Sao Paulo e autora de vérios projetos de leis. Logo
apo6s, no ano 2000, foi eleita prefeita da cidade de Sdo Paulo. Depois de muitos titulos de
grande importancia para seu crescimento profissional, atualmente ela coordena o Ministério

do Turismo.

Essas profissionais sdo algumas, das muitas existentes no mercado de trabalho, que
nos mostram que apesar, de serem chamadas de “sexo fragil”, sdo fortes o suficiente para

conquistarem seu espaco no mercado, com muita competéncia e dedicagao.
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