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Resumo: O objetivo da pesquisa foi analisar algumas das préticas de
administracdo de recursos humanos sobrea percepcao de gerentes do género
femininoe masculino. A pesquisa foi realizadaem uma empresa prestadora
de servigos da regido oeste do Estado do Parand. A pesquisa enquadra-se
como exploratoria e de abordagem qualitativa. Paraa coleta dos dados,
aplicou-se um questionario aos nove gerentes das cinco unidades daempresa
(trés do género feminino e seis do masculino). Para as oportunidades a
nivel gerencial e assessorias, a empresa busca profissionais com
especializagOes e paraas demais vagas buscam profissionais graduados ou
graduandos. Com relacéo ao comparativo de respostas de gerentes do género
feminino e do masculino quanto aos fatores que dificultam aascenséo
profissional em partes as respostas foram distintas. Quanto as
caracteristicas de um gerente competente, 0s gerentes do género feminino
apontam como principais: habilidades multifuncionais e gerar resultados;
os gerentes do género masculino, convergem na caracteristica de gerar
resultados e divergem nas demais. Entre os pontos a serem aprimorados,
os gerentes do género feminino citaram a instabilidade emocional, acfes
por impulso, preocupagdo excessiva e a centralizacéo de tarefas; os do
género masculino ndo mencionaram pontos a serem aprimorados.

Palavras-Chave: Habilidades multifuncionais; Recursos humanos;
Resultados.

Abstract: The objective of the research was to analyze some practices used
inadministration human resources, under the insights of male and female
managers. Itwas carried out ina company that provides services in the
west of Parana. It is framed as an exploratory research, surveying and
qualitative approach type. The information gathering consisted of a set of
questions asked to the nine managers in the company five units (three
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females and six males). Opportunities in management and consulting levels,
professionals with specializations are required and for the other vacancies,
graduating or graduated professionals. Concerning the comparison between
answers provided by the male and female managers related to the factors
which make the professional climbing difficult, in part, were distinct.
Concerning the features of a competent manager, the female ones consider
multitask abilities and produce results the most important ones. Male
managers share the feature of producing results, however they diverge
from the others. Within the aspects to be improved, the female managers
mentioned the emotional instability, actions by impulse, excessive concern
and task centralization; the male managers did not mention any aspects to
beimproved.

Keywords: Multitask abilities; Human Resources; Results.
1 INTRODUCAO

A atual disputa de mercado pelas empresas faz com que elas constantemente busquem se
adequar as novas situacdes, tanto internamente quanto externamente. Manter o bom
funcionamento das empresas requer planejamento das dreas funcionais que proporcionam dados
e informagGes importantes para a tomada de decisGes, dentre estas dreas se encontra a de recursos
humanos.

A administracAo de recursos humanos precisa acompanhar as mudangas porque as pessoas
representam uma das principais forcas de sucesso de uma empresa e que direcionam as suas
potencialidades. Ao mesmo tempo em que as praticas de recursos humanos podem representar
um fator de sucesso organizacional, podem também ser um fator critico para o desempenho da
organizagdo.

Para discutir questdes relacionadas a essa drea, a pesquisa tem como objetivo analisar
algumas das praticas de administracéo de recursos humanos sobre a percepéo de gerentes do
género feminino e do género masculino de uma empresa prestadora de servigos, situada na regido
oeste do Estado do Parand, no sentido de constatar se existem convergéncias e ou divergéncias
em suas respostas. Foram escolhidos 0s gerentes como 0s sujeitos da pesquisa pelo fato de os
mesmos participarem da elaboracdo e da defini¢do das praticas de recursos humanos da empresa.
O artigo originou-se de um Trabalho de Conclusdo de Curso de Graduagdo de Administracéo.

Além da introducdo, este artigo divide-se em mais quatro partes. A sequnda parte apresenta
um breve referencial tedrico, onde séo abordadas praticas de recursos humanos, entre elas o
processo de manutencdo e desenvolvimento de pessoas. Os procedimentos metodolégicos séo
expostos na terceira parte com o detalhamento quanto a classificaéo do tipo da pesquisa. Na
quarta parte apresenta-se a analise e discusséo dos dados e por fim as consieragGes.
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2 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS:
UMA BREVE CONTEXTUALIZACAO

Atualmente lidar com pessoas é mais complexo do que a alguns anos de acordo com
Ribeiro (2006). A drea de Recursos Humanos tem como objetivo principal administrar as relacdes
da organizacéo com as pessoas que a compdem, consideradas hoje, como parceiras do negdcio, e
N0 mais Meros recursos empresariais, tanto que atualmente, denomina-se a administracio com
pessoas, que significa administrar com os colaboradores e 0s parceiros internos. As pessoas com
atitudes pro-ativas, sdo provocadoras de decisdes e empreendedoras de acdes.

A gestdo com pessoas é algo téo dificil e t&o fécil a0 mesmo tempo (RIBEIRO, 2006).
Dificil pelas diferencas individuais e fcil porque as pessoas querem ser tratadas com justica. Uma
correta gestao de pessoas permite as empresas alcancar com mais facilidade seus objetivos e metas.

Para Gramigna (2002), o fato de estarmos vivendo em uma economia globalizada vem
instigando dirigentes brasileiros a demandar esforcos no realinhamento de suas praticas de gestéo.
As mudancas contextuais e o alto nivel de complexidade do ambiente exercem impactos nas
organizacdes, colaborando para o fortalecimento do fator competitividade. Um dos indicadores
de desempenho empresarial, talvez 0 mais importante no atual contexto de mercado, é a capacidade
de atrair, desenvolver e reter pessoas talentosas.

Portanto, as empresas que adotarem estratégias paraatrair, desenvolver e reter os profissionais
mais qualificados, melhoram o seu quadro de pessoal, gerando um diferencial nas condicdes para
enfrentar a concorréncia e conquistar o mercado.

2.1 Préticas de administracdo de recursos humanos

A administracdo de recursos humanos envolve diversos processos, entre eles: proviséo,
aplicacéo, manutencdo, desenvolvimento e amonitoracAo das pessoas. Em cada processo existem
algumas praticas a serem realizadas. Na sequéncia apresentam-se alguns detalhamentos sobre os
processos relacionados com as praticas de recursos humanos.

No primeiro processo da provisdo de pessoas destaca-se o recrutamento e a selecdo. Para
Marras (2000) o recrutamento de pessoal é uma atividade que objetiva captar recursos humanos
interna e externamente para antecipar o sistema de selecéo de pessoal.

De acordo com Lacombe (2005, p. 65) 0 “recrutamento abrange o conjunto de préticas e
processos usados para atrair candidatos para as vagas existentes ou potenciais”. O recrutamento
deve ser precedido da descri¢do da funcdo e a definicéo do perfil do candidato. No caso do
recrutamento externo podem ser utilizadas diversas técnicas de recrutamento, como: arquivo de
curriculos, antincios na midia, indicacéo por parte dos funcionarios, contatos com Universidades
ou Centros de Integracdo Empresa-Escola, agéncias de recrutamento, entre outros.
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No mesmo sentido, para Griffin (2007, p. 270) o recrutamento € “0 processo de atrair
pessoas qualificadas para ocupar vagas de trabalho disponiveis”. O recrutamento pode ser tanto
interno, aquele que considera os funciondrios da empresa candidatos a vagas de trabalho, quanto
recrutamento externo, que consiste em atrair pessoas de fora para concorrer a vagas de trabalho
0u ainda recrutamento misto, que utiliza as duas formas. Schermerhorn (1999) acrescenta que
0 recrutamento interno incentiva os funcionarios atuais, e o externo, traz novas idgias para a
empresa.

Com relacdo a0 processo de selecdo Marras (2000) descreve que o processo de selecdo tem
a finalidade de escolher candidatos a vaga sob uma metodologia especifica para atender as
necessidades internas. O processo de seleco baseia-se na comparagéo das exigéncias do cargo e
nas caracteristicas do candidato.

Para Schermerhorn (1999) a selecéo envolve o preenchimento de um formulério adequado
resumindo as qualificagdes e experiéncias; entrevistas que sdo ferramentas para saber se a pessoa
se identifica com o cargo; testes que podem ser de inteligéncia, habilidades, personalidade ou
testes administrativos e a investigacdo de referéncias.

Neste mesmo sentido, Lacombe (2005, p. 79) destaca que a selecdo “abrange o conjunto de
praticas e processos usados para escolher dentre os candidatos, aquele que parece ser 0 mais
adequado para a vaga existente”. Entende-se como mais adequado aquele que tem melhores
condicOes de se ajustar a empresa e a0 cargo e conseguir um bom desempenho.

As técnicas de selecdo podem ser: triagem preliminar de curriculos; entrevistas; provas
escritas ou praticas; testes psicoldgicos; dindmicas de grupos, entre outros. Acerca de provas ou
testes de capacidade, aptiddo ou conhecimentos necessarios para determinado cargo, Griffin
(2007, p. 271) salienta que geralmente “sdo 0s meios mais eficientes para prever 0 Sucesso
profissional, apesar de testes de inteligéncia ou de personalidade também terem seu valor”.

Ao ressaltar a importancia do processo de selecéo, Bohlander, Snell e Sherman (2003, p.
102) mencionam que “independentemente de as empresas serem grandes ou pequenas, a
contratagdo dos melhores e mais brilhantes funcionérios constitui base solida para a exceléncia”.

2.2 Processo de manutencao de pessoas

No processo de manutengéo, destaca-se a politica de remuneracéo e beneficios oferecidos.
A remuneragdo é conceituada por Griffin (2007, p. 273) como a “contrapartida financeira que
uma organizacdo oferece aos funcionarios em troca do seu trabalho”,

De acordo com Lacombe (2005, p. 146) na escolha do Sistema de remuneracéo é preciso
considerar

1)quanto se deve pagar a cada um;
2)que nfase se deve dar & remuneragdo financeira em relagdo ao total das recompensas pelo trabalho;
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3)que énfase se deve dar a tentativa de diminuir os valores pagos;

4) se deve serimplantado um sistema de incentivos para obter melhores desempenhos, em caso
afirmativo que tipo de sistema.

Quanto aos beneficios, so denominados planos ou programas oferecidos pela organizacéo
como complemento ao saldrio. De acordo com Marras (2000) os beneficios podem ser
compulsérios ou esponténeos. Os beneficios compulsdrios s3o aqueles que a empresa concede
em atendimento as exigéncias da lei; os beneficios esponténeos sdo os concedidos por iniciativa
da empresa, com 0 objetivo de tornar a remuneragdo e a empresa mais atraente para 0s recursos
humanos.

2.3 Processo de desenvolvimento de pessoas

No processo de desenvolver pessoas destaca-se o treinamento, que é definido por Marras
(2000) como um processo de assimilagdo cultural a curto prazo, que repassa ou recicla
conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionadas a execuéo das tarefas ou a otimizagdo do
trabalho. Os objetivos do treinamento podem ser: a) especificos - se referem a formacéo
profissional, especializacdo e reciclagem; ou b) genéricos- se referem ao aumento da produtividade,
da qualidade, a0 incentivo motivacional, otimizacéo pessoal e organizacional, bem como ao
atendimento a exigéncias de mudancas.

De acordo com Griffin (2007, p. 273) o treinamento é definido como a “capacitacdo
operacional ou técnica dos funcionérios para que desempenhem bem as fung@es do cargo para o
qual foram contratados”. Ja o desenvolvimento, para 0 mesmo autor, “consiste no ensino das
habiliclades necessérias aos gerentes e funcionarios em geral para que cumpram adequadamente
tanto as fungdes do cargo atual quanto de cargos futuros” (2007, p. 273).

Marras (2000) enfatiza quatro etapas do treinamento, que sdo: 1) Diagndstico - quem
deve sertreinado e 0 que deve ser ensinado; 2) Planejamento e programacao - analisar e coordenar
as acles prioritarias; 3) Execucdo - aplicar na prética o que foi programado; e 4) Avaliaéo -
verificar os resultados obtidos comparando os com os esperados.

Com relacdo ao treinamento Lacombe (2005) afirma que é necessario para as pessoas
melhorarem qualidaces j4 existentes e adquirirem novas. Além disso, existem outros fatores que
devem ser levados em consideragdo, tais como a selecdo dos colaboradores ser feita por suas
qualificacBes gerais, e que as empresas possuem conhecimentos especificos que necessitam ser
ensinados. Verifica-se a demanda por novas ocupacdes, bem como a transformagdo de outras,
tornando 0 aprendizado humano constante, portanto, s30 necessrias praticas de aprendizado
continuo. Os bons profissionais gostam de aprender e evoluir. Treinamentos podem contribuir
para reter esses profissionais, além de propiciar um ambiente desafiador. Os treinamentos devem
corresponder as expectativas dos colaboradores e da empresa.
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Atualmente com os recursos tecnoldgicos disponiveis como computador, intrangt, internet e
videoconferéncias, as distancias praticamente desapareceram e a eficiéncia aumentou com 0 uso
das ferramentas da tecnologia.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para a caracterizacdo metodoldgica da presente pesquisa, usou-se como referéncia Trivifios
(1987), Richardson ¢t al. (1999) e Hair Jr. ¢t al. (2005) para a sua classificagdo. Quanto aos
objetivos enquadra-se como pesquisa exploratdria, que de acordo com Trivifios (1987, p. 109)
“0s estudos exploratdrios permitem ao investigador aumentar sua experiéncia em torno de
determinado problema”. Na presente pesquisa busca-se o aprofundamento em relagdo ao foco
da pesquisa.

Quanto a abordagem da pesquisa é de cardter qualitativo. Conforme Richardson et al.
(1999, p. 90) “a pesquisa qualitativa pode ser caracterizada como a tentativa de uma compreenséo
detalhada dos significados e caracteristicas Situacionais [...]”. A presente pesquisa realizou uma
andlise comparativa das respostas.

Com relacéo ao tipo de estudo, se enquadraem um Estudo Transversal, que de acordo com
Hair Jr. et al. (2005, p. 87) “0s dados sdo coletados em um Unico ponto no tempo e Sintetizados
estatisticamente”. No estudo, os dados foram coletados no més de Outubro de 2007.

Para a coleta dos dados, aplicou-se um questionério com treze questdes aos nove gerentes
das cinco unidades da empresa (trés do género feminino e seis do masculino). Dentre as questdes,
quatro foram relacionadas a dados como: género, faixa etéria, estado civil e tempo de empresa. As
demais questdes foram referentes a algumas praticas de recursos humanos utilizadas na empresa
e algumas percepcdes dos gerentes sobre o estilo gerencial.

3.1 Caracterizacdo da empresa

A empresa teve 0 inicio de suas atividades em 1981, atua com prestagdo de Servigos, possui
um quadro de 67 colaboradores, sendo que trinta e trés sdo do género feminino (49,25%). Tem
como area de abrangéncia cinco municipios da regido oeste do Estado do Parana (Toledo, Tupdssi,
Nova Santa Rosa, S&o Pedro do Iguagu e Ouro Verde do Oeste).

A érea de recursos humanos estd centralizada na unidade do municipio de Toledo e a
empresa faz parte de um Sistema Cooperativo.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Na analise s30 apresentadas as formas como ocorrem os processos de recrutamento, selecdo,
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treinamento, definicdo da remuneracéo, e um comparativo das respostas dos gerentes do género
feminino e do género masculino.

4.1 Recrutamento e selecéo

Com relaco ao processo de recrutamento, a empresa utiliza as formas de recrutamento
interno e o externo. O recrutamento interno ocorre por meio do Portal da empresa (pdgina da
empresa na internet), onde os colaboradores recebem um comunicado sobre as vagas. Quando
hd interesse por parte do colaborador, ele cadastra o seu curriculo para a vaga disponibilizada.

O recrutamento externo ocorre por meio de divulgacdo em universidades e faculdades da
regido, através de fixacdo de cartazes e contato com os coordenadores dos cursos de Administracéo,
Ciéncias Contabeis ou Economia da regido. Pelo fato de a empresa prestar servicos na drea
financeira ela opta por contratar profissionais dessas areas.

O lider de gestdo de pessoas também contata 0 PROE (Programa de Oportunidades para
Estagiarios) e o CIEE (Centro de Integracdo Empresa-Escola), para que o profissional destas
organizagOes designe candidatos com o perfil especifico para a vaga (no caso de vagas para
atendimento aos clientes).

Para as oportunidades em nivel gerencial e assessorias, a empresa busca profissionais com
especializacOes e para as demais vagas busca profissionais graduados ou que estejam se graduando.
Quando ocorre a situacdo de ser contratado um profissional do mercado em detrimento a um
candidato interno para assumir a vaga de gerente ou assessor, tem-se um clima de
“descontentamento” por parte dos colaboradores. Da mesma forma, quando hé um estagidrio
trabalhando ha um certo tempo, e contrata-se um atendente do mercado como efetivo. A fim de
otimizar o tempo e privilegiar os prdprios colaboradores, de acordo com os gerentes, & interessante
aempresa oportunizar primeiramente o recrutamento interno, para depois, se necessario recrutar
profissionais do mercado.

Quanto ao processo de selecdo, inicia a partir do recebimento dos curriculos pelo lider de
gestdo de pessoas que efetua uma triagem inicial. Depois os candidatos sdo convocados para uma
entrevista com um profissional da drea de psicologia, e participam de uma dindmica de grupo,
sendo a dindmica desenvolvida por uma psicéloga. Sdo observados o poder de argumentacdo e
persuasdo. Para candidatos & geréncia as caracteristicas mais observadas sio a iniciativa e a
“agressividade” para competitividade. Para 0s demais cargos da area administrativa, a preferéncia
é por pessoas com perfil mais “tranquilo”, menos competitivo e que apresentem caracteristicas de
organizagdo.

O candidato sendo aprovado nessa primeira etapa, ird realizar as provas de conhecimentos
gerais, matematica financeira, conhecimentos bancarios e redacdo. Nesta etapa ainda, a empresa
realiza consulta de nomes no SPC - Sistema de Protedo ao Crédito, para verificar se o candidato
N0 possui registro de irregularidade nesse drgdo.
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Os selecionados nessa etapa realizam uma entrevista informal com a pessoa que sera seu
superior direto, assim finalizando o processo seletivo. Em nenhum momento & realizada uma
consulta de referéncias no Gltimo local de trabalho do candidato. O processo de selecéo leva em
média duas semanas, isso dependendo da quantidade de candidatos. Os trés primeiros colocados
neste processo de selecéo sdo chamados de acordo com as necessidades da empresa,

4.2 Treinamento

Referente aos treinamentos, estes sdo solicitados pelos gerentes no momento da realizacio
do plangjamento estratégico. Cada gerente define com Sua equipe quais sao as necessidades e
encaminha a solicitacdo ao lider de gestdo de pessoas. De posse das solicitacdes, o lider avalia as
necessidades e define um calendério para a realizagdo destes treinamentos.

Os treinamentos presenciais sao realizados pelo assessor responsavel, na propria unidade.
Quando ha demanda de um treinamento especifico por todas as unidades, o treinamento é
realizado na sala de treinamentos localizada na unidade de maior porte, que esta situada na cidade
de Toledo. A medida que surgem norms, procedimentos ou algum produto ou servico novo,
treinamentos sdo realizados. Além da forma convencional de treinamentos, sdo disponibilizados
no Portal (pagina da empresa na internet) materiais referentes a produtos e servicos. A empresa
busca manter um constante processo de reciclagem de seus colaboradores.

A empresa implantou no inicio do ano de 2007 um sistema de treinamentos a distancia,
num ambiente virtual com tutores on-line. Assim, a empresa economiza tempo e recursos
financeiros, pois ndo é necesséria a auséncia no trabalho e a locomocgdo dos colaboradores para
assistir aos treinamentos de forma presencial.

Dessa forma, também é possivel direcionar os contetidos ao publico especifico. Cada
colaborador realiza os treinamentos que mais Ihe interessam, de acordo com a atividade exercida.
Esses treinamentos sdo realizados exclusivamente no ambiente de trabalho. Apds o término do
treinamento, o participante & submetido a uma avaliagéo, onde é exigido um percentual minimo
de conhecimentos.

4.3 Remuneracdo

A remuneracéo é composta por uma parte fixa, que é o salério base e uma parte varidvel,
que engloba o adicional de estrutura (somente para os gerentes), adicional de praca, adicional por
tempo de servico e o adicional sobre os resultados financeiros da empresa.

O adicional de estrutura é um valor estipulado que se destina a diferenciar a remuneracéo
de um gerente de unidade de porte pequeno, médio ou grande (no porte o considerados o
volume de recursos administrados, volume este definido pela empresa).

Referente a0 adicional de praca que é um valor estabelecido pela Confederacdo (a qual a

16 Ciéncias Sociais em Perspectiva (9) 17 : 09 -23 2° sem. 2010



Administraco de recursos humanos; comparativo entre gerentes do género feminino e masculino

empresa faz parte), adicional para remunerar o colaborador em funcéo da concorréncia do seu
municipio de atuacdo (definido pela Confederacéo). O adicional por tempo de servico também
foi instituido pela Confederacéo, é pago ao colaborador referente a cada ano de trabalho.

O adicional sobre os resultados financeiros da empresa & uma parcela da remuneragdo
mensal, proporcional & remuneracao-base, que possibilita a todos os colaboradores participagdo
nos ganhos de produtividade e na performance dos resultados do negdcio.

Como beneficios esponténeos a empresa oferece vale alimentacéo no valor de R$ 280,00
(duzentos e oitenta reais), assisténcia médica por meio de um convénio com a Unimed, seguro
de vida no valor de vinte vezes a remuneracdo do colaborador e assisténcia odontoldgica por meio
de convénios.

4.4 Comparativo das respostas de gerentes do género feminino e do género masculino

A empresa apresenta um quadro de nove gerentes, e destes trés sdo do género feminino
(33,33%). Referente & idade, 0 quadro gerencial & constituido na sua maioria, por pessoas jovens,
tendo em vista que quatro gerentes tm entre vinte a vinte e nove anos, trés tém entre trinta a
trinta e nove anos e dois tém entre quarenta a quarenta e nove anos.

Quanto ao estado civil, seis gerentes sdo casados e trés sdo solteiros. E com relacéo ao
numero de filhos, cinco gerentes ainda néo tém filhos, quatro gerentes tém filhos e destes, dois
tem um filho e dois tém dois filhos.

Com relacdo ao tempo de empresa, quatro gerentes estdo a mais de ¢inco anos na empresa,
quatro estdo entre dois a cinco anos na empresa e um esta a menos de dois anos na empresa.

GRAFICO 1- TEMPO NO CARGO DE GERENTE

0O De 1 mésa 2 anos
O De2anose 1 mésabanos
o Acimade 5 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2007).
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Referente a0 tempo no cargo de gerente, cinco estdo na funcéo de gerente entre um més
adois anos, trés estdo entre dois anos e um mésa cinco anos e um ocupa o cargo de gerente a mais
de cinco anos. Constata-se que a maioria dos gerentes estd a menos de dois anos no cargo,
considerando que o inicio das atividades da empresa foi em 1981, isso representa que hd uma
rotatividade no nivel gerencial.

GRAFICO 2 - REMUNERACAO

0 R$1.500,00 a R$ 2.500,00

0O R$2.500,00 a R$ 3.500,00
O Acima de R$ 3.500,00

Fonte: Dados da pesquisa (2007).

Com relagdo & remuneracdo, sete gerentes estdo na faixa entre R$ 1.500,00 (um mil e
quinhentos reais) a R$ 2.500,00 (dois mil e quinhentos reais) mensais, sendo que os trés gerentes
do género feminino se incluem nessa faixa de remuneracdo. Um gerente recebe entre R$
2.500,00 (dois mil e quinhentos reais) e R$ 3.500,00 (trés mil e quinhentos reais) mensais, & um
gerente ganha acima de R$ 3.500,00 (trés mil e quinhentos reais) mensais.

Nos graficos 3, 4, 5 e 6 as respostas foram classificadas por género feminino e masculino.
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GRAFICO 3 - FATORES QUE DIFICULTAM A ASCENSAO PROFISSIONAL -
GENERO FEMININO

O Preconceito

B Nivel de Escolaridade
O Familia

O Motivagdo

O Qualificacédo

®m Nao ha impedimento

14%

- 29%

29%

14%

Fonte: Dados da pesquisa (2007).

Observa-se que nesta questao cada gerente pode assinalar trés alternativas. Empatados com
29% das respostas, 0 preconceito e a qualificagdo foram apontados como os fatores que mais
dificultam a ascensdo profissional; a motivacéo, o nivel de escolaridade e a op¢do de que ndo hé
impedimento para o crescimento profissional estdo empatados com 14% das respostas.

Se retornarmos a analise do grafico 2 onde constatou-se que os trés gerentes do género
feminino estdo na menor faixa de remunerado, e verificando que o preconceito obteve 29% das
respostas, observa-se que este € um ponto que requer uma maior investigacdo por parte da
empresa.

GRAFICO 4 - FATORES QUE DIFICULTAM A ASCENSAO
PROFISSIONAL - GENERO MASCULINO

0O Preconceito

O Nivel de Escolaridade
@ Familia

O Motivagdo

14% 7% 0O Qualificagdo

21% B Ndo ha impedimento

7%

30%

21%

Fonte: Dados da pesquisa (2007).
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Com 30% das respostas o fator mais relevante € a qualificacdo; com 21% das respostas 0
nivel de escolaridace e a motivacdo estdo empatados como fatores que dificultam o crescimento
profissional; 14% das respostas a opgdo de que ndo hd fator de impedimento para o crescimento
profissional; e 7% das respostas se referem tanto & familia como ao preconceito.

No comparativo dos Gréficos 3 e 4, percebe-se que a qualificacdo esta presente entre os
fatores mais relevantes nas respostas dos gerentes do género feminino e masculino. O fator
preconceito que aparece em destaque para gerentes do género feminino, aparece com o menor
percentual para os gerentes do género masculino.

GRAFICO 5 - CARACTERiSIICAS DE UM GERENTE
COMPETENTE - GENERO FEMININO

O Gerar motivacdo entre a equipe
O Administrar conflitos e recursos
B Ser flexivel

@ Saber improvisar

O Ser persistente

B Ter criatividade

O Saber liderar

m Ter habilidades multifuncionais
13% % @ Agressividade e saber correr riscos
O Agir racionalmente

O Ser humilde

B Gerar Resultados

20% 1%

20%

Fonte: Dados da pesquisa (2007).

Considerando que nesta questdo cada gerente pode assinalar cinco alternativas que
consideram relevantes para um gerente ser competente, 20% das respostas para habilidades
multifuncionais e também 20% para gerar resultados; com 13% tem se empate nas respostas de
que um gerente competente deve ser flexivel; deve saber improvisar; € que deve ser criativo. As
opcBes motivar a equipe; administrar conflitos e recursos; e ser persistente apresenta 7% das
respostas cada.
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GRAFICO 6 - CARACTERISTICAS DE UM GERENTE
COMPETENTE - MASCULINO

O Gerar motivagdo entre a equipe
0O Administrar conflitos e recursos
| Ser flexivel

B Saber improvisar

O Ser persistente

O Ter criatividade

B Saber liderar

O Ter habilidades multifuncionais

B Agressividade e saber correr riscos
O Agir racionalmente
O Ser humilde

B Gerar Resultados

Fonte: Dados da pesquisa (2007).

Com 20% das respostas as caracteristicas de saber gerar resultado e saber improvisar foram
consicleradas mais relevantes; com 10% das respostas as caracteristicas da humilde; saber liderar e
saber motivar a equipe ficaram na sequéncia. As caracteristicas agir racionalmente; agressividade
e saber correr riscos; ter criatividade correspondem a 7% das respostas cada e 3% das respostas
apontam como caracteristicas de um gerente competente a persisténcia; a flexibilidade; e
administrar conflitos e recursos.

No comparativo das respostas dos Graficos 5 e 6, constata-se que existe uma diferenca de
estilos gerenciais. Os gerentes do género feminino apontam que h diferencas principalmente
em suas habilidades de fazer mais de uma atividade a0 mesmo tempo. Quanto & caracteristica de
gerar resultados apresentou 0 mesmo percentual para 0s gerentes de ambos o0s géneros. A
caracteristica de saber improvisar & uma das destacadas pelos gerentes do género masculino, € as
habilidades multifuncionais ndo sdo mencionadas pelos mesmos.

Referente & defini¢éo do estilo gerencial, pontos fortes e pontos a serem aprimorados: 0s
gerentes do género feminino responderam que sdo exigentes e objetivas e quando necessarias
autoritérias. Apontaram-se como lideres, capazes de motivar sua equipe e como um ponto forte,
destacaram o seu poder de persuasdo. Entre os pontos a serem aprimorados, foram citados a
instabilidade emocional, agdes por impulso, preocupagdo excessiva e a centralizagdo de tarefas.

Os gerentes do género masculino citaram como caracteristicas do estilo gerencial o
dinamismo, a agressividade e a busca pelo controle total das situagdes. Destacaram como pontos
fortes, que sdo objetivos, racionais e imparciais. Sendo que ndo mencionaram pontos a serem
aprimorados.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo analisar algumas das praticas de administragdo de
recursos humanos sobre a percepcdo de gerentes do género feminino e do masculino de uma
empresa prestadora de servicos. Para o desenvolvimento do artigo, algumas praticas foram
abordadas, 0s procedimentos metodoldgicos foram mencionados e os dados analisados.

Referente as formas de recrutamento utilizadas tém-se o recrutamento interno e externo.
Afim de otimizar tempo e privilegiar os proprios colaboradores, & interessante a empresa oportunizar
primeiramente o recrutamento interno, para depois, se necessério recrutar profissionais do mercado.
Quanto aos treinamentos, além da forma convencional, s&o disponibilizados no Portal materiais
referente a produtos e servigos. A empresa busca manter um constante processo de reciclagem de
seus colaboradores. No inicio de 2007 a empresa implantou um sistema de treinamentos a
distancia com tutores on-line, economizando tempo e recursos financeiros.

O quadro gerencial é constituido na sua maioria por profissionais jovens e do masculino.
No que se refere a remuneracdo, os gerentes do feminino enquadram-se na faixa menor.

Com relagdo aos fatores que dificultam a ascensdo profissional, o gerentes do feminino e
do masculino apresentam em partes respostas distintas: os fatores mais assinalados pelos gerentes
do feminino foram: preconceito e a qualificacdo, enquanto que 0s gerentes do masculino
apontaram: a qualificagdo como o fator mais relevante, nivel de escolaridade e motivagdo também
foram destacados.

Sobre as principais caracteristicas de um gerente competente, 0s gerentes do feminino
apontam entre as principais, as habilidades multifuncionais, além de gerar resultados; os gerentes
do masculino convergem na caracteristica gerar resultados, mas divergem nas demais, pois
consicleram importante saber improvisar. As habilidades multifuncionais ndo sdo mencionadas
pelos gerentes do género masculino.

Quanto aos seus pontos fortes os gerentes do género feminino e do masculino apresentam
respostas distintas. Sobre 0s pontos a serem aprimorados, 05 gerentes do género feminino
apontam entre algumas caracteristicas, a instabilidade emocional, a impulsividade, preocupacio
excessiva e centralizagdo de tarefas; os gerentes do género masculino ndo mencionaram nenhum
ponto a ser aprimorado.

Tendo em vista as limitagBes da abrangéncia quanto as praticas de administracdo de recursos
humanos desta pesquisa, as suas consideragdes ndo podem ser generalizadas, e sim compreendidas
€OMo UM espago para serem complementadas por meio de pesquisas mais aprofundadas sobre a
temética abordada.
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