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RESUMO: Definiu-se comó problema a ser investigado 
o fen8meno dos estere6tipos, enquanto influenciado­
res dos julgamentos do selecionador de pessoal. 

Através de um referencial teórico subordi­
nado A abordagem cognitiva, o tema foi analisado 
sob o ponto de vista hist6rico e levantados os pon­
tos de vista aceitos na literatura. A conceitua~lo 
básica de estereótipo para os fins do estudo é "es­
trutura cognitiva composta de conhecimentos, cren­
~as e expectativas acerca de algum grupo humano·. 

Foi realizada uma pesquisa com a partici­
paçlo de 41 selecionadores, atuantes em organiza­
.~~es sediadas na Grande Slo Paulo. D instrumento 
utilizado constou de um conjunto prl-fixado de 
frases 170 no total), que refletiam possibilidades 
de desempenho, o que na metodologia de 
pesquisa enquadra-se como "check-list de adjetivos" 
(adjetive check-list). 

Houve uma hip6tese norteadora que enuncia 
a influ@ncia dos estere6tipos nos julgamentos 
emitidos po~ selecionadores sobre o desempenho 
de ocupantes do cargo de Secretária de Gerlncia. 
Os dados obtidos indicam a existlncia de uma repre­
senta~ão padronizada desse desempenho. 

O estudo correlaciona os resultados da 
pesquisa emprrica e a fundamentaçlo teórica assumi­
da; re~lete sobre alguns questionamen~os previamen­
te colocados; discute as possibilidades de futuras 
investiga~Bes sobre o tema e propBe a discusslo de 
posturas, de parte dos pro~issionais de recursos 
humanos, para a minimiza~lo do. problema. 

PALAVRAS-CHAVE: estereótipo- julgamento- sele~lo 
de pessoal - selecionadores- secretárias- Precon­
ceito- discrimina~lo- abordagem cognitiva. 
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A G R A O E C I M E N T O S 

No instant~ ~m qu~ busco alcan;ar uma ~tapa important~ 

na minha forma~~o profission~l é indispensável voltar os olhos 

para aquelas pessoas e institui~ff~s que, direta ou indir~tamente, 

me acompanharam numa caminhada pontilhada de pontos altos f~ 

baixos qu~ culminou na produ;l?,d~st~ trabalho. 

A diss~rta;lo d~ m~strado, r~pr~s~nta;lo ~mbl~mltica d~ 

.um "rito d~ passag~m·, r~pr~s~nta um dos pontos mais important~s 

do m~u proj~to p~ssoal. Naturalm~nt~. as pessoas que me ~ercaram 

nas virias passagens de minha vida sob variadas f'orrdas me­

incentivaram ao alcance d~ste mom~nto e n~ssa m~dida s~ colocam 

como credoras da minha gratidlo. 

Um segmento prim,rio do meu universo est' nos meus 

familiar~s aos quais devo.comunicar qu~ na antevislo e ~x~cu;lo 

propriamente dita deste trabalho estl pelo menos uma das 

causas de alguns transtornos, alguns aborrecimentos, algumas 

pr~ocupa;ões. Eles, regra g~ral, num contrato incense i ente, 

s~mpre d~monstraram compr~~nslo para com as dificuldad~s p~las 

quais passava. Na esf~ra p~ssoal, val~ destacar os amigos ~ as 

pessoas com as quais privo de relaçgo mais rntima que, num 

ex~rcFcio constante de af~tividade, com cert~za me deram força 

para perseguir o objetivo. 

Na esfera profissional t~nho d[vidas para com 

Funda;lo Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, 
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na qual trabalho hi mais de uma dfcada e que, seguramente, faz 

Parte integrante da minha vida e da minha personalidade. A FUFMS, 

além de prover as condiç;Ões materiais para que eu completasse 

importanfe foi o campo de minha afirma~lo e do meu 

crescimento profissionais8 

Para que a pesquisa emplrica subjacente ao presente 

trabalho fosse realizada virias pessoas colaboraram direta ou 

indir-etamente. Na impossibilidade de citi-las, registr-o minha 

gr-atidlo pessoal a todas elas. Em especial, devo destacar cinco 

profissionais da irea de psicolo'gia que intermediaram o contato 

com grupos de selecionadores em organizaç;~es virias: Ademir Hugo 

Uliani (Cia. do Metropolitano de Slo Paulo METRO), Cassia 

Santos Alves de Car-valho <Centrais Elétr-icas de Sao Paulo 

CESP) , Mara Mar-cia Gar-belini (Serviç;o Nacional de Aprendizagem 

Industr-ial SENAI), Maria Angela Desenzi <Banco Nacional) e 

Teima Moretti (Grupo Bandeirante de Sele~lo de Pessoal 

GRUBASE). 

Finalmente, um agradecimento especial e carinhoso nlo 

pode deixar de ser creditado ao orientador-desta obra. Fi~.:Jura 

serena e segura7 com amplo lastro profissionalr 9 professor e 

psicólogo Sigmar Malvezzi ofereceu-me seguidos nHJde 1 os de 

perseveran~a e retidlo acadlmica, na busca de um trabalho de 

qualidade, enfeixando uma imageM altamente positiva que eu tinha 

e vi constatada de toda a comunidade acadlmica da Escola de 

Administraç;lo de Empresas de Sao Paulo/Fundaçao Getdlio Vargas. 
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A P R E S E N T A ç ~ O 

Este trabalho decorre do interesse pela área de 

recrutamento e seleç~o, desenvolvido ao longo de mais de dez anos 

ele atua~lo e visa contribuir para o desenvolvimento ela 

investiga~lo cientl~ica em Psicologia Organizacional no contexto 

bFasileiro. 

A caFincia de pesquisas na área I conhecida na 

·1 iteratu!'"a. Para Carell i ( 197;!) "a sele~lo de pessoal, apesal'" de 

se constituir numa das á!'"eas da psicologia aplicada, 

segul'"amente a mais ampla dentro da Psicologia InclustFial, nlo tem 

fomentado pesquisas que lhe ~orneçam os necess~rios aportes 

te6Fico!;, l'"eclamados pol'" qualquer ciência aplicada" (pag. i i i). 

A revislo bibliográ~ica Fealizada para o p!'"esente 

trabalho ev.idencia que nao são muito constantes os es~or<;;os para 

a l'"ealiza<;;ão de pesquisas relacionadas aos processos de 

Fecl'"utamento e sele~lo, no Brasil, ~ato que se· torna mais 

p!'"eocupante quando se leva em conta o elevado ndmero de 

profissionais envolvidos em sua pr,tica e o ndmero in~initamente 

maior de pessoas os candidatos a emprego examinados qiJE.' 

!'"ecebem o impacto desta prática. 

Diante deste quadro eme!'"giu a proposta de estudo dos 

estereótipos e sua in~luli'ncia sobl'"e a de~ini<;;lo, pol'" pa!'"te do 
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selecioriador, dos critérios de desempenho no cargo 

na avalia~lo de candidatos. T~l proposta derivou de alguns 

questionamentos. Em. que medida os estere6tipos determinam os 

julgamentos dos selecionadores? Os selecionadores podem superar 

seus estereótipos? 

Discutir e, se possfvel, o~erecer respostas para estas 

e outras quest~es, julgadas de importlncia no desenvolvimento do 

projeto, consistem no objetivo do presente trabalho. 
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Caprtulo I 

INiRODUÇ~OI 

A GUEST~O DOS ESTEREOTIPOS E A SELEÇ~O DE PESSOAL 

I.i. Considera~5es Iniciais 



I.i. CONSIDERACDES INICIAIS 

O processo de recrutamento e sele~lo consiste numa 

atividade importante da administra~lo de recursos humanos. Tal 

relevância atestada pela generalizada inclusão de 

"recrutamento" e "sele~lo" como tópicos nos manuais de recursos 

humanos(i). Além disso foi desde o infcio da Psicologia 

Industrial sua especialidade pioneira <Card i net, 1971, pag • 

10-21). Vale destacar que slo pouco freqOentes as pesquisas 

relacionadas aos processos de recrutamento e sele~lo; ela r ser 

necessirio salientar que o aparecimento destes tópicos nos 

manuais de recursos humanos reflete menos o resultado de uma 

postura investigativa sobre o tema e mais uma apresenta~lo de 

técnicas de operacionaliza~ão dos processos. 

Na verdade, embora intimamente ligados, recrutamento e 

sele~ão configuram dois momentos claramente distintos no processo 

ele aquisi~lo de novos empregados. O recrutamento configura 

momento de atra~lo de candidatos, caracterizado pela a~lo de 

fazer chegar aos candidatos mensagens, ou outros expedientes, que 

os motivem a se candidatarem aos cargos da organiza~lo~ Assim~ 

OuBrin (1981> assume como recrutamento, o conjunto de atividades! 

(i) A tftulo ilustrativo, cita-se: DuBrin, A. J. Human Resource 
Management. New York, Wiley, 1981; Klatt, L. A., Murdick, 
R.G. e Schuster, F. E. Human Resources Management. Homewood, 
Richard o.· Irwin, Inc., 1978; Mathis, R. L. e Jacson, J. H. 
Personnel Contemporary Perspectives and Aplications. 
New York, McGraw-Hill, 1980. Entre autores brasileiros, 
Chiavenato, I. Administra~lo de Recursos Humanos. Slo Paulo, 
Atlas, 1980. 

., 
c .. 



de uma organiza~lo usado para atrair candidatos a emprego 

possuidores de caracterfsticas apropriadas para ajudar a 

organiza~io alcan~ar seus objetivos Cpag. 76). J 

A sele~ão, por sua vez, configura uma tarefa de 

escolha, a partir da comparação de virios candidatos. Isto é 

confirmado por Mathis e Jacson 11980) que consideram a seleçlo 

como a escolha de indivfduos com qualifica~~es necessirias ~ 

relevantes para ocupar cargos da organizaçlo Cpag. 37>. Hoje, ta~ 

conceituaçlo não é controvertida CGuion, 197 6) ' apesar de 

existirem problemas na sua pritica. 

H i 
;f 

virios problemas no processo de seleção. Um deles 

pode ser ilustrado pela condição de candidatos que mesmo sendo 

"aptos" não são escolhidos (quando o n6mero de vagas é reduzido, 

por exemplo> e que mesmo sendo "não aptos", eventualmente, são 

escolhidos Csituaç5es em que o n6mero de vagas é elevado e/ou o 

n6mero de candidatos é reduzido). 

Os problemas criados na seleçlo, devidos a rl erros de 

diversas origens, qo~est ionam a objet ividadPdo selecionador no 

julgamento dos candidatos com prejufzo para a validade da 

escolha do mais apto. A validade da seleçio revela se a escolha 

feita foi correta o~ nlo. Os erros no processo de sele~ão não se 

reduzem apenas ao julgamento dos candidatos mas tambfm a outras 

atividades da seleção. Assim, a anilise de cargo, da qual 

emergem os critfrios de sele~ão depende de julgamentos 

portanto, tambfm esti sujeita aos mesmos erros. Neste caso, o 

selecionador pode errar superdimensionando ou subdimensionando o 



cargo e seus requisitos; pode errar, também, pela escolha dos 

instrumentos de sele~lo inadequados. 

Uma tipologia de erros permite melhor compreenslo 

desses problemas. Erros de julgamentos slo passrveis de 

ocorrlncia ji que se a seleção é a escolha dos mais qualificados, 

existe a possibilid~de de erro na apreenslo da qualificaçlo, isto 

é, pode-se entender que o candidato seja aquilo que ele, em 

r-ealidade, nlo o é CDuBrin, 1981>. 

A discusslo dos erros na sele~lo tem história na 

Psicologia. Estudos constataram diversos tipos de erros nos 

julgamentos das pessoas CAllport, 1969; Carelli, 19721. Os que 

tlm s.ido mais comumente citados na literatura slo: o efeito de 

halo, a tendlncia central, a lenilncia e o erro lÓgico. Os 

estudos dos err-os de julgamento contribulram decisivamente par-a a 

compr-eenslo· do processo da seleção de pessoal. 

O ef'e I to de haloeCefere-se a uma avalia~ão global que é 

influenciada pelo tr-a~o mais evidente. No caso, 

nlo consegue tratar de cada tr-a~o isoladamente. 

o selecionador 

Allpor-t (1969) 

caracteriza esse tipo de erro atr-avés do que segue: "um professor­

universit!rio, que considera Jorge um aluno geralmente bom, tende 

a preencher um for-mul!rio de avalia~lo (por exemplo; para 

admissão~ Faculdade de Medicinal, atribuindo a Jorge uma posi~lo 

integridade, comportamento para com o doente e 

lideran~a, embora na r-ealidade nlo tenha conhecimento a respeito 

dessas qualidades especificas" Cpag. 6301. Para Carelli <19721, 

esse efeito "tem se constituido, provavelmente, no mais 
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indesejável dos erros e no mais recalcitrante aos inómeros 

enfoques tendentes a eliminá-lo ou pelo menos minimizá-lo" (pag. 

72>, • reconhece que o conhecimento desse problema foi creditado 

a Thorndike (1920> que o denominou efeito de aur~ola ("hallo 

efect"J. 

Embora n~o exista discordlncia quanto i caracteriza~~o 

desse erro de julgamento, coloca-se em dóvida a propriedade do 

nome atribuido a ele. Assim f que, Allport (19691, em critica à 

nomenclatura de uso, hoje, consagrado, explica: ·a eNpressã'o 

'efeito de halo' sugere o disco luminoso encontrado nos quadros 

religiosos. N~o f, portanto, a melhor express~o para descrever o 

fracasso dos juizes nas avalia~~es de discrimina~~o· (pag. 

629-630). Como alternativa, Allport prop8s a denomina~~o "erro 

persistente•(2). ~ comum os selecionadores reconhecerem os 

efeitos do efeito de halo em seu trabalho. 

o erro de tend@ncia ~ central ocorri'-' quando o avaliador· 

tem preferlncia por marcar pontos intermediários de •Jma 

determinada escala, evitando nota~~es que se aproximem dos 

extremos, para cima ou para baixo. O selecionador, n~o querendo 

incorrer em erro pelo fato de estar inseguro., opta por uma 

pontua~~o mediana. Algumas causas contribuem para o aparecimento 

da tendlncia central. Uma delas f o desinteresse dos avaliadores; 

outra, a tentativa de fuga i responsabilidade para com as 

(2) Allport sugere consulta ao trabalho de Dudycha, G. J. A note 
on the "halo effect" in rat ings. J. soe. Psychol., 15, pag. 
331-333. 1942. 



conseqOincias do Julgamento e, uma dltima, a considera~ão de 

tra~os não relevantes fato que dificulta a observa~ão da parte do 

é\Val iador <Carell i, 1972). Um e>:emplo, relativamente comum, é do 

selecionador que na avalia~lo de candidatos procura dar 

pontua;Bes apenas medianas para evitar comprometimento futuro 

caso o novo contratado não corresponda às expectativas 

de.ser um bom empregado. 

iniciais 

Uma outra situa~ão de erro consiste em se atribuir 

avalia~5es excessivamente generosas. Essa situa~lo I comum no 

Julgamento de amigos, colegas ou pessoas do mesmo sexo. De acordo 

com Allport (1969) "elogiamos mais facilmente as pessoas do nosso 

grupo do que as outras" 

benevolli'nc i a, pode ser 

(pag. 517-518). No entanto, Julgar 

uma caracterrstica prÓpria de 

com 

um 

determinado avaliador, independentemente de ser o avaliado um 

individuo de seu relacionamento ou não como ocorre com i nt~meros 

selecionadores. Na 1 i teratura, esse tipo de erro tem sido 

denominado lenl@ncia CCarelli, 1972>. 

Um outro erro de julgamento freqQentemente considerado 

f o fato de que os avaliadores, de forma consistente, atribuem 

notas mais altas para tra~os que lhes pare~am relevantes e notas 

menores para tra~os que sejam por eles considerados pouco 

relevantes. Ghiselli e Bro~n 11955) estudaram essa possibilidade 

e a denominaram de erro lógico. Isso tamblm ocorre com freqQincia 

em sele~lo. 

Na categoria de erro de julgamento costuma-se incluir 

também a percep;~o estereotipada do candidato ou de seus tra~os 



~ato que acarreta juizos precipitados por parte do selecionador, 

isto é, o individuo que faz julgamentos a respeito de outro 

individuo pode ser influenciado por suas impress~es prévias a 

respeito de determinado tipo de candidato ou a respeito de 

determinado tra;o de personalidade. 

A an~lise das percep;8es estereotipadas esconde uma 

série de quest~es que vem sendo persistentemente estudadas pelos 

psic6logos no interesse de compreender o ato de julgar pessoas. O 

que é um estere6tipo? Por que eles ocorrem? Como se formam? Que 

estere6t ipos sio mais comuns ao trabalho de um selecionador? 

Estes questionamentos inspiraram o objeto de interesse da 

presente disserta;lo: a influlncia dos esteredtipos na defini;lo 

dos critérios de desempenho no cargo e na avalia;lo 

candidatos. 

Este trabalho, composto de quatro partes, 

contribui;lo ao estudo de tais quest5es. Através 

é 

de 

de 

uma 

um 

desenvolvimento te6rico dos esteredtipos de selecionadores sobre 

o desempenho de secret~rias de gerlncia ser~ demonstrada a 

vincula;lo, porventura existente, entre os esteredtipos de um 

individuo, no caso o selecionador de pessoal, e o comportamento 

de emitir julgamentos sobre candidatos a emprego. 

O capitulo II estabelece como ponto de partida para 

an~lise do estere6tipo, o exame de outra questio bastante 

correlata, a do preconceito. Neste sentido Ci> é estabelecida uma 

rela;lo entre preconceito e esteredtipo, (2) slo pin;adas da 

literatura as inser;5es dos dois temas o que, de certa maneira, 
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revela o nfvel de interesse despertado junto aos pesquisadores, 

(31 busca-se conceituar a terminologia estereótipo e C41 procura­

se estabelecer o que f pretonceito, o que f estereótipo, isto f, 

quais as diVerenças entre um e outro conceito. 

O capitulo III, dividido em dois tópicos, trata 

inicialmente das estruturas conceituais com as quais se tem 

trabalhado as quest~es relativas a preconceito e estereótipo. 

Posteriormente, existe a preocupaç~o de delimitar o reVerencial 

teórico vinculado ao presente trabalho. Neste sentido, f deVin.ida 

a abordagem cognitiva como base da investigaç~o aqui exposta e 

nesta linha o estereótipo f visto como "uma estrutura cognitiva 

que contfm conhecimentos, crenças e expectativas do percebedor 

acerca de algum grupo humano" (Hamilton e Trolier, 19861. 

O capitulo IV revisa a bibliograVia sobre a abordagem 

cognitiva ao comportamento intergrupal enVocando o processo de 

categorização e as origens cognitivas dos estereótipos e Tormando 

um quadro que caracteriza a abordagem cognitiva. 

O Capitulo V retrata a investigaç~o realizada como 

decorrlncia da teorizaç~o previamente exposta. A pesquisa, 

envolvendo selecionadores de pessoal, balizou-se pela hipótese de 

que os estereótipos inTluenciam os julgamentos em rela~~o aos 

candidatos a emprego. As conclusBes que ser~o vistas nesse 

capitulo V, procuram demonstrar que houve uma articula~~o da 

hipÓtese como os parlmetros teóricos que deram sustentaç~o à 

pesquisa indicando, ainda, alguns pontos que podem se~ objeto de 

estudo e pr,ticas Vuturas. S~o apdntadas, tambfm, nessa parte, 
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algumas sugest~es e recomenda;~es que poderio auxiliar na 

minimiza;lo do problema estudado, bem como a preocupa;lo de 

provocar reflexlo nos agentes envolvidos no processo de sele;lo 

de pessoal, sobre a influlncia, ao nlvel dos estere6t ipos, l qual 

estio sujeitos os selecionadoFes de pessoal. 
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Caprtulo II 

PRECONCEITO E ESTEREOTIPO 

II.i. Os Temas "Preconceito• e "Estereótipo" 
na Literatura 

II.2. Preconceito 

II.3. Estereótipo 

II.4. Distinç~o Entre Preconceito e Estereótipo 

l.0 
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II.i. OS TEMAS "PRECONCEITO" E "ESTEREOTIPO" NA LITERATURA 

Neste tópico, noticia-se b~evem~nte o 

assuntos Felacionados a PFeconceito e esteFeÓtipo tlm despeFtado 

Junto aos pesquisado~es. PFetende-se mostFaF que os dois temas 

mostFam uma Fazoável PFoximidade de foFma que no tÓpico 

subseqQente esbo5a-se uma Felac~o entFe um e outFo. O tópico 

III.3 tFata mais especificamente dos esteFeótipos e ao final do 

caprtulo pFocuFa-se difeFenciaF esteFeÓtipo de PFeconceito. 

P. Katz C1976l, a paFtiF de uma Fevis~o anteFioF feita 

POF HaFding, KutneF, PFoshansky e Schein <1969), coletou e 

analisou um conjunto de aFtigos escFitos sobFe o tema pFeconceito 

cobFindo o peFrodo 1920-1970. Ele identifica quatFo peFrodos 

distintos na seqQinci~ das pesquisas. 

A PFimeiFa fase, cobFindo a dlcada 1920/1930, prior-iza 

a mensuFa5lo de atitudes ltnicjs e PFeconceito. A segunda fase, 

que caFacteFiza 1940 como a "dlcada da teoFia" 

E~studos de mensuFao;\llo de atitudes er·am 

indica que os 

fFeqQentemente 

relacionados a teste de teoFias, havendo consideFável 

paFa desenvolveF feFFamentas conceituais geniFicas paFa estudaF o 

PFeconce i to. Já a teFceiFa fase <19501 denuncia que a teoFia e 

mensuFa5~o s~o ainda impoFtantes, POFim o inteFesse em mudan5a de 

atitudes emeFgiu. Um impoFtante tFabalho nessa dlcada foi a 

TeoFia da Oisson~ncia Cognitiva CFestingeF, 19571, intFoduzindo 

um modelo de estudo das atitudes em geFal, inclusive das mudan5as 

de atitudes. Finalmente, a quaFta fase (1960) mostra que o 



interesse em preconceito e discrimina~~o diminuiu; constata-~e 

poucas referlncias a "preconceito". 

Relativamente à d~cada de setenta um 

levantamento feito por Jones (19831 sobre artigos relativos a 

ra~a e etnia. O levantamento aponta estes dados: 

A tabela 

<ano) 

1968 
1973 
1974 
l. 979 
1980 

<no de artigos sobre 
ra~a e etnia) 

39 
82 
80 
30 

.44 

indica crescimento inicial, com n1~meros 

significativamente mais altos em 1973 e 1974, e ao final da 

dlcada um decr~scimo. 

Confrontados com os anos 60, os anos 70 foram 

caracterizados por mais artigos te6ricos, por mais estudos· de 

mensura~lo de atitudes, por mais estudos experimentais e por mais 

.aval ia~ões comportamentais (Jones, 1983, pag. 127~1491. 

A pesquisa de preconceito e discrimina~~o que tem sido 

conduzida nos anos recentes parece representar uma maior mudan~a 

de lnfase. Nos anos 50 e 60 havia uma abordagem de problemas 

sociais cujo foco I o comportamento de discrimina~~o. a atitude 

de preconceito e as conseqOincias de ambos sobre os grupos 

majoritãrios e minoritãrios. De forma oposta, m•Jitas das 

pesquisas depois dos anos 60 enfatizam mais os processos gerais 

envolvidos no preconceito do que os aspectos sociais relativos a 

Preconceitos especfficos. 

:1.2 



Isto é clariVi~ado quando se comparam os artigos de 

revis~o "Preconceito e Rela~~e• ~tnicas" CHarding e outros, 1969) 

e "Rela~~es Intergrupais" CStephan, 1985). Enquanto no primeiro 

artigo percebia-se uma preocupa~~o com as rela;!es entre 

individuas no sentido de que eles s~o aVetados pelos membros dos 

grupos Cpag. 599) no segundo artigo o Voco é mais amplo. 

P~econceito é deVinido genericamente como "atitudes negativas 

para com grupos sociais" (pag. 600). Percentualmente, o artigo de 

1969 indica que 56X dos artigos reVerem-se ao tema 

constata-se uma diminui~~o no artigo de 1985 para 

diminui~~o é atribuida à mudan~a de enVoque de 

genéricos para aspectos especfVicos do preconceito. 

preconceito; 

39X. Estae{ 

processos 

Um destes 

processos genéricos, de interesse especfVico neste trabalho, é o 

est ere6t i po. 

De acordo com Ashmore e Del Boca (1981), uma inVlu@ncia 

decisiva para esta mudan~a de enVoque Voi Tajfel. Tajfel (1969) 

delineou uma abordagem cognitiva para o comport~mento intergrupal 

que teve um significativo impacto no campo. o impacto foi 

representado pela idéi.a de que o est~do do preconceito é agora 

tipicamente envolvido no amplo contexto teórico do papel dos 

processos cognitivos no comportamento intergrupal. Assim, embor-a 

o ndmero de artigos sobre preconceito de per si seja menor agora 

do que em 1960, o ndmero de artigos sobre processos cognitivos 

que podem contribuir para o preconceito mostrou um significativo 

acréscimo. 

13 
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A visão geral de Ashmore e Del Boca <1981> da pesquisa 

de processos cognitivos e comportamento intetgrupal demonstra uma 

Progresslo geomftrica no nJmero de artigos publicados sobre 

estereotipia: 

Artigos sobre Estereótipos 

<Fonte: "Psychological Abstracts"> 

1927 - 29 0 

anos 30 15 

40 29 

50 74 

60 174 

70 * 783 

<*> Somente nos primeiros 7 anos 

o interesse marcante em rela~ão ao tema dos 

estereótipos não significa que os pesquisadbres perderam o 

interesse em estudar o preconceito. Antes disso, constata-se que 

o interesse está sendo focalizado, agora, sobre processos 

psicológicos genfricos que contribuem para o preconceito. 

O estereótipo, um desses processos genfricos,'tem sido 

objeto de várias interven~Bes de pesquisa. No tópico subseqQente 

serão discutidas mais pormenorizadamente as estratfgias de 

pesquisa do fen8meno do estereótipo, todavia, pode ser antecipado 

que por ~uitas dfcadas a metodologia básica consistiu da , 

investiga~ão de tra~os de personalidade expressos por adjetivos. 

Neste sentido, a contribui~ão de Katz e Braly (1933) não pode 

deixar de ser citada. Alfm de ter ~ido a primeira a ser 

14 



relatada, em 1933, ofereceu uma fórmula de investigar o assunto 

que ainda hoje serve como paradigma <Omote, 19841 para os estudos 

na ãrea. A f6rmula privilegia como meio para se detectar 

estereótipos a pesquisa de adjetivos, pois que, seria através 

deles que se exprime o estereótipo <Romero, 19901. 

Katz e Bral~ elaboraram 84 tra;os de carãter tais como 

intel·igenter supersticiosor despreocupado, pregui~oso, artrstico 

.e trabalhador pediram a uma centena de estudantes 

universitãrios que indicassem os tra;os que, segundo eles 

pensavam, seriam mais caracterrsticos dos seguintes grupos: 

americanos, chineses, ingleses, alemães, irlandeses, i tal i anos, 

japoneses, judeus, negros e turcos. Os resultados indicaram 

estereótipos tais como que os judeus eram tidos como espertos, 

mercenãrios, trabalhadores, int~-1 i gentes, materialistas, 

ambiciosos e progressistas. Os autores ressaltaram, em conclusão, 

o elevado grau de estereotipia das respostas CJones, 19731. 

A técnica utilizada por Katz e Bral~ (19331 para 

avalia;ão de estereótipos raciais envolveu, portanto, um 

Procedimento de check-list de adjetivos: di-se aos sujeitos uma 

1 i st a de adjetivos e se pede a eles que selecionem 

caracterlsticas que são mais prÓprias de brancos ou de negros. 

Basicamente, a mesma pesquisa foi repetida por Gilbert <19511 e 

Karlins, Coffman e Walters <19691. Isto é, estas pesquisas tambjm 

tiveram como objeto os estereótipos de grupos raciais e os 

sujeitos foram estudantes universitirios. Esta utiliza;ão de 

amostr-as compariveis e de instr•Jmentos id@nticos, revelou 



estabilidade dos ~esultados, com um dado a se~ ~essaltado: os 

este~e6tipos de b~ancos e de neg~os to~na~am-se mais simila~es no 

seu conteódo ao longo do tempo. 

Apesa~ da ampla utilizaç~o. a técnica é alvo de 

c~ rt i c as. Cone 1 usões, como a e>:post a no pan~g~afo ante~ i o~, de 

que ao longo do tempo os este~e6tipos de b~ancos e de neg~os se 

tornaram mais similares, pa~ecem não leva~ em conta que ast;: 

eventuais mudanças nos este~e6tipos possam se~ mais supe~ficiais 

do que ~eais. Algumas das c~lticas apontam pa~a a influlncia do 

que é "socialmente desejável" ou seja há um fen8meno que alguns 

t@m chamado de desejabilidade social. Out~o dado 

obse~vado e que envolve c~lticas à técnica t~adicional de 

avaliaç~o de este~e6tipos é a manipulaç~o de imp~essão. <B~igham, 

í97i). A quest~o das c~rt icas à técnica t~adicional de pesquisa 

dos este~e6tipos, o check-1 i ~;t de adjetivos, bem como as 

alte~nativas a ela ap~esentadas, se~~o objeto de discussão no 

tópico sob~e o conteddo dos este~e6tipos. 
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II .2. PRECONCEITO 

Como foi d~stacado no capftulo I o obj~to d~ int~r~ss~ 

d~st~ trabalho I a influlncia dos ~st~r~6tipos na d~fini~~o dos 

critlrios d~ d~s~mp~nho no cargo~ na avalia~lo d~ candidatos a 

empr~go. 

Quando s~ fala da influlncia dos ~st~r~6tipo~ nos 

Julgam~ntos dos selec i onador~s d~ p~ss·oal, duas questõ~s s~ 

colocam: <ll a busca do entendim~nto do que I ~st~r~ótipo e, (21 

como ~sse ~l~mento af~ta o trabalho do s~licionador. A prim~ira 

d~stas qu~stõ~s I abordada nesta s~~~o ~nquanto que a s~gunda 

t~rá destaqu~ ~m s~~õ~s subs~qO.~nt~s~ 

O ~nt~ndim~nto do qu~ s~ja ~ster~6tipo pod~ s~r 

otimizado na m~dida ~m qu~ s~ fa~a um paral~lo com conc~itos 

outros qu~ lh~ são r~lativam~nt~ front~iriços como por ~H~mplo/ 

pr~conc~ito, atitud~, valor e cr~n~a. Esp~ra-se qu~ cada um 

dest~s conceitos seja claram~nt~ d~finido e as front~iras ~ntre 

um e outro sejam pr~cisas. Infelizment~, nlo I o que ocorre. 

Seg•Jndo Rokeach (1976) a ut i llza~ão de uma terminologia de pouco 

consenso entre os p~squisadores tem se constituido num grande 

obstáculo l psicologia social. Há ambigO.idade no uso, d~ forma 

qu~ quando se r~fere a ess~s termos não s~ distingu~ claram~nt~ 

dif~r~nças d~ ndm~ro (usa-se tanto no sin~ular como no plural) 

como s~ nlo foss~ possfv~l contá-los. Junt~-s~ a isto um empr~go 

arbitrário por part~ d~ cada autor ~ m~smo o caso d~ um m~smo 

autor qu~ utiliza um ou outro t~rmo d~ modo int~rcambiáv~l. Esta 
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condi~ão foi definida por Donald T. Campbell (1963) como 

"floresta terminológica·. 

Considera-se que no ~mbito deste trabalho uma discussão 

abrangente dos vários temas relacionados a estereótipos seria 

difrcil de modo que optou-se, aqui, por enfocar especificamente a 

questão do preconceito. Como foi dito anteriormente seria 

possrvel analisar o fen8meno da estereotipia no conjunto de 

estudos sobre atitudes, sistemas de valor ou de cren~as. A op~ão 

peia análise, em paralelo à questão do preconceito, f respaldada 

numa tendlncia de pesquisa bastante consistente ( Ham i 1 t on e 

especrfico que pode ensejar o 

•Jme:" 
11, 

do 

Trolier, 1986; Stephan, 1985) que coloca o estereótipo como 

processo aparecimento 

preconceito. Esta no~ão, em mais detalhes será objeto de análise 

nos tópicos subseqQentes. 

A partir do enfoque à questão do preconceito pretende-

se compreender mais adequadamente o fen8meno do estereótipo. 

Embora nlo seja necessariamente o caminho dnico ou o mais 

adequado, foi considerado que a análise do preconceito oferece um 

bom enquadramento do papel dos estereótipos, conforme será 

verificado ao longo do trabalho. Nessa dire~ão, serão 

apresentadas inicialmente conceitua~Bes relativas a preconceito, 

para logo em seguida enfocar a questão dos estereótipos. 

Uma das defini~Bes mais difundidas refere-se 

Allport <1954) chamou de preconceito ttnico: antipatia 

pode ser sentida ou 

pode ser dirigida a um grupo no seu conjunto ou 
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dirigida a um individuo porque ele f membro daquele grupo 

(pag. 9). 

Ashmore <1970> concorda com Allport quando conce i tua 

preconceito como atitude negativa em rela~[o a 
/ 

um gr1Jpif \\ 

socialmente definido e em rela~lo a alguma pessoa percebida como 

~~----~----~--------------------------------------------------------membro daquele grupo. 

Jones (1973), um outro pesquisador do tema, afirma que 

preconceito f um "julgamento negativo e prfvio dos membros de uma 

_ _:_r_:a~~~a2,~___,u"'m'"'a"--,_r~eJ_i g i ão ou um dos ocupantes de qua 1 quer outro grupo 

social significativo, e mantido apesar de os fatos que o 

contradizem". Jones destaca que esta caracterlstica de prf-

julgamento se ajusta à etimologia do termo preconceito: a palavra 

latina praeJudicium (prae =anterior; judicium =julgamento>. 

Harding, Kutner, Proshansky e Schein (1969) completam a 

explica~ão quando assumem que o preconceito f visto como tendo 

trls componentes: um componente cognitivo (por exemplo, 
0::­

cren,.:as 

de base irracional sobre certo grupo), um componente afetivo (por 

nlo gostar>, e um componente conativo <por e:-:emp 1 o, 

predisposiç:lo comportamental para evitar determinado grupo). 

Com~ se pode observar dessas quatro defini~~Es nlo hl 

um carãtef excludente entre elas; alfm disso não hã controvfrsia 

em se assumir que o preconceito implica numa generaliza~lo 

caracterlstica principal f a rigidez ou infle>:ib i 1 idade 

considera~lo de pessoas ou grupos. 

J.9 
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Por outro lado, o estudo do preconceito de hl muito 

encontra-se emparelhado A idlia de estereótipo. Isto I verificado 

pela pesquisa pioneira sobre estereótipo, atravls da qual Katz e 

Braly (1933) investigaram as atit•Jdes de universitlrios norte-

americanos sobre diversos grupos ltnicos. Eles concluiram que o 

elevado grau de estereotipia indicava for~as que modelariam uma// 

atitude pdblica. Segundo eles, o preconceito I formado por 

atitudes pdblicas e rntimas. Estas dltimas se baseiam em 1/ 
experilncia e sentimentos individuais, enquanto que as atitudes 

polbl icas incluem a aceita~~o de rótulos culturais. Portanto, os 

estereótipos s~o considerados como atitudes pdblicas condenlveis, 

pois "realisticamente" n~o hl grupos raciais ou nacionais que 

existam como entidades e que determinem as caracterrsticas dos 

seus participantes (Katz e Braly, 1933, pag. 289). Desta forma, 

Katz e Braly consideravam que a substitui~~o do exame individual 

por um rótulo pdblico seria o Processo de estereotipia. 

A conclus~o de Katz e Braly, de certa forma, provoca o 

deslocamento do foco de aten~~o para um dado interessante. I! o 

estereótipo um dos componentes de uma atitude mais geral 

denominada preconceito? Qual I, em realidade, a diferen~a entre 

estereótipo e preconceito? Para a anllise dentro desse enfoque, 

necesslrio se faz uma conceitua~~o mais especffica do termo 

estereótipo, o que se pret~nde seja feito no tópico seguinte. Jl 

no tópico imediatamente subseqQente esbo~a-se uma distin~~o entre 

estereótipo e preconceito. 



II.3. ESTEREOTIPO 

Na sua etimologia, estereótipo i uma palavra Vormada 

pelo termo grego estereo que signiVica "sólido ou rfgido", e pelo 
v 

igualmentj grego tupos, atr~vfs do latim tipuos, que -signiVica 

"impressão, Vigura, imagem, forma ou modelo" <Romero, 1990). 

~ 
() termo estereótipo, <Yahoda, 1987). "designa 

~ 
convic~~es preconcebidas acerca de classej de indivfduos, grupos 

ou objetos, result~ntes não de uma estimativa espontlnea de cada 
~ ----------

VenBmeno, mas de hlbitos de julgamento e tornados 
~ ~~~-~~--'-~--~'-~--_;------~ 
r·ot i na (pag. 419>. O que ela quer dizer t que cada situa~õ:.ão não t 
~ . ~~ 

vista como um VenBmeno isolado, mas I analisada a partir do 

conjunto de e>:perili!ncias anteriores do percebedor~ e 
'-.__...--~~----..----....._...-~~ 

conjunto de e>:perilncias t composto em alguma medida 

padronizadas..__ df\'.---.eVetJJ.ar julgamentos. 
'~ '-...--"" -------~ 

q •Je esse 

Identicamente, Allport <1969) vli! o estereótipo como uma 

tendlncia à categorização: "uma das primeiras coisas que Vazemos 
'--""" 

( pag. 629-630). 

de pessoas. Se a 
~ 

Essa t endlnc i a...._ocor_J::.e_ c 1 aJ::_.a-º'ent e_n.a ava 1 i ação 
-~-------- ..____.- - - -­

primeira inVormação do indivfduo avaliado I de 

que o mesmo t instantaneamente 
~ 

recorre-se a estereótipos que estão no re~ertór:J_o de e>:perili!ncias 
.. .. ~------- ------------

de nacionalidade japonesa, 

passadas do avaliador, para entender, prever sua conduta. Algo, 
~~--~-------- .. -
por e><emplo, como "o indivfduo d~igem japonesa I disciplinado" 

ou "o japonls não se di muito bem com tarefas que e>:ijam 

habilidade verbal". 



A expresslo "o outro generalizado" foi ut f 1 izada por 

Allport (1969> para caracter fzar a situaç:lo. Diz ele: "Em outras 

palavras nossa tendli!ncia É: colocar a pessoa na categoria do outr~ 
~Jeneral izado. A partir dest·a lJ .. rH.l.a__.f..un.d.am.e.D.t.a-1..,.-<:.onteç:.a.m.~~ 

ri individual izar ••• _:,___(pag. 630). Nessa con<:epç:â'o, se o aval fador 

possui experili!ncia com .a categoria <no exem~lo dado, se conhece 

muitos individues de origem japonesa), pode, passando pela "linha 

fundamental", despojar a pessoa de caracterlsticas estereotipadas 

e in i c i ar o processo de 
i! 

individualizaç:ão. De qualquer maneira, 

isso impede que os primeiros Julgamentos sejam 

ester·eot ipados. Na seleç:lo de pess6al isso significa que o 

selecionador também possui previamente uma categoria ·outro 

generalizado" a respeito de individuas de origem japonesa. 

Ferre i r a (1988), afirma que ~stere6tipo I a "forma 
~ 

compacta", obtida pelo processo estereot[pico. Por sua vez, 
~· 
derivaç:ão estereotipia É: definida como o "processo pelo qual se 

duplica uma composiç:lo tipogrãfica, transformando-a em ftlrma 

c C)mpact a, por meio de moldagem de uma matriz ••• •• Igualmente, 

estereotipia pode ser a "repetiç:lo de gestos amaneirados, 

permanlncia em posiç:5es estrinhas, etc. que constituem um dos 

sintomas nlo essenciais da esquizofrenia" (pag. 275>. Como pode 

~;e r observa do, mais 

d i ~~.a~e i t uaç: lo ,d-.e __ e_s_t_e_r_~e.._ó.._t_i_p_o ___ P_r_e_d_o_n_'_i_n_a_n.__t_"' __ n_e_s_se 

trabalho. O primeiro significado refere-se a uma tecnologia 
~ 
utilizada na inddstria grãfica; o segundo, encerra um designativo 

Psiquiatria para um determinado quadro de a 1t eraç:lo 

comportamental. 



----, 

Omote 119841 fala de dois significados mais ou menos 

distintos do termo estereótipo. Num dos sentidos, em que se 

prefere usar a palavra estereotipia ao invés de estereótipo, 
a [( 

I sobre padr~es de comportamento repetitivos e pouco 

razoáveis, muitas vezes padr5es bizarros, que tendem a ser 

interpretados como sintomas de perturba~5es mentais ( corre~.ponde 

ao significado em Psiquiatria citado anteriormente>. No outro 

~;ent i do, o termo corresponde a ()lj menos 

simplificadas e car-icaturais. Nesta acep~ão, a e:-:p r essão 

estereótipo foi empregada pela primeira vez, por Walter Lippmann 

11923), um jornalista americano, e adotada amplamente no campo da 

Psicologia. 

Sob IJMé\ perspectiva mais imediata, IJMé\ forma 

simplificada para tratamento do objeto de estudo deste trabalho • 

visualizar estereótipo como produto e estereotipia como processo. 

Estereótipo, como produto, é "forma compacta" ou 
~ 

"opinião pré-
,~ 

formada" enquanto estereotipia I o processo pelo qual se ativa o 
~ 
estereótipo. 

Pode ser destacada ainda a exposr~ão de Rokeach (1976) 

segundo a qual o estereótipo 
/ 

soe i a 1 ment e'IY uma crença 

compartilhada que de,,;c~eve u.!!la a_t.i.tude s bre um assunto 
~ ~..____._- ~ 

de um 

modo supersimplificado e indiferenciado; a atitude sobre o objeta 

I mencionada por preferir certos modos de conduta que, pela ----implicação, são Julgad.os socialmente deseJáveis ou indeseJáveis 
~-------- -------"""'-----~-----......___~~ 

(por e>:emplo, "os negros são preguiç;osos", implicando, I claro, 

que os negros poisuem um valor não compartilhado pela pessoa que 

esti expressando o estereótipo~. 
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Do que foi exposto neste tópico, pode-se deduzir que os 

autores nlo revelam discordlncias significativas quanto aos 

estereótipos, sendo notado que, em suas defini~~es, a tendlncia • 
~ 

cogn i <;lo de ,.9r~po~c i a_;,:, 

cogni<;lo esta nlo suscept1vel às diferen<;as individuais. Em 

srntese, p de-se considerar os uma variedade do 

fen8meno 

real idade objetiva mediante a pe~cep<;lo 'j;'~e se tem dela • • Neste trabalho assume-se que o estereótipo I um 

fen8meno fortemente vinculado ao contexto em que as pessoas 

o contexto psicológico no qual ocorre o fen8meno da 

estereotipia em rela<;lo à categoria de pessoas ou grupo. 



'· 

II.4. DISTINÇ"O ENTRE PRECONCEITO E ESTEREOTIPO 

Anteriormente 

119331, segundo a qual o preconceito f uma resultante de atitudes 

Intimas e de atitudes p~blicas. As atitud~s Intimas baseiam-se em 

experiências e sentimentos individuais, enquanto que as atitudes .________ 
poiblicas incluem a aceita~lo de r6tulos culturais. Na medida em 

que estes r6tulos culturais correspondam aos estere6tipos, 

admite-se que o estere6tipo f parte de um conjunto maior, 
c? 
o 

preconceito. 

--~~-r-~===-~====~~-- ~~----------------~ 
Essa idfia ainda apresenta bom nlvel de aieita~lo 

embora alguns autores exponham a rela~lo estere6tipo versus 
~ 

preconceito de forma diferente. Por exemplo, Doob 11935~ pag. 361 
~ . . c!. 

assume. que os estere6tipos slo geralmente considerados 

componentes cognitivos de '..tma determinada atitude 

preco·nceito. No passado, isto levou ao uso, como sin8nimos, dos 

termos preconceito e estereótipo. Isto fica implrcito na idfia de 

que o estereótipo I um "falso conceito classificat6rio ao qual, 

geralmente, se liga um forte tom emocional de gostar ou n•o 

gostar, aprovar ou desaprovar· <Youngr 1956, pag. 1591 ~ fica 

explrcito na seguinte afirmativa: "Atitudes que resultam em 

u 1 t r a-s i mp li f i ca~Ões g_e.n.e.r.:-a.l-i-zad-a-s-de-exp·er-i-ên-G--i-a.s_t' em pr f-

j ú 1 game_l)_t_os .•.•.• -slo_c_OJllJJm.e.n.t.e_c.b.a.m.a.d.<IJ;_parc i a 1 idades, preconceitos 
··- -------
O!t_~e_re_ót_Lf?~: Este •ilt imo termo f menos normativo e por 

deve ser, de modo geral, preferido" IAllport, 19541. 
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Os estereótipos podem ser positivos ou negativos, isto 

as caracterfsticas podem ser desej~veis ou nio. Nesta 

c:oncepo;:lo, I ilustrativa a opiniio de autores que consideram o 

E~stereót i po c o mo par t e do p r e c o n c e i t o~·~,..s~e.:..n:.:d::..o"---'e=-· s;::.::t_,e,__ _ _:s:.:e:.n:::':::P..:.r_:e:.__ 

negativo, e o estereótipo sendo uma idlia preconcebida a respeito 

de~--~r_:i~g~i~e=o~z~,~~s~u~p~e~r~s~im~P_:l~i~f~i~c~a~o;:~ã~o~,-~g~e~n;e~r-=a~·~l_,i~z~a~~~~~·o~~e~-~f~a~l~t~a~-~d~e~---­

informa<,;Õ.e_s_mais_c_o_mf'letas ••• (que) simpl ificam_a_r:.e.a.LLdade 

·abJetiva <Eizerick, s/d, pag. 17-2ll citada em Romero, 1990). 

-~ Brewer e Kramer (1985) destacam que tem havido mudança 

nos modos como os e.st ereót i pos tem sido definidos OIJ 

conceituados. Enquanto vis8es antigas tendiam a enfatizar as 

conotac~es de avaliao;:~es negativas ou inexatidlo como aspectos 

definidores do~ estereótipos, as conceituao;:8es mais recentes 

tendem a ser nio avaliativas, enfatizando as funç~es cognitivas 

sugeridas pelos estereótipos <Stephan e Rosenfield, 1982). Uma 

importante conseqQincia dessa mudança de lnfase tem sido o 

reconhecimento de que ~estereotipia" ".preconceito" são 

processos conceitualmente e empiricamente distintos. 



Cap ftulo III 

ABORDAGENS CONCEITUAIS 

III.1. Referencial Teórico de Preconceito e 
Estereótipo 

III.2. Referencial Teórico Deste Trabalho 
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III.1. REFERENCIAL TEORICO DE PRECONCEITO E ESTEREOTIPO 

Neste tópico, serão comentadas as est rut •Jras 

conceituais que tlm suportado a abordagem de fen8menos como os 

preconceitos e os estereótipos. 

Allport 119541 elaborou um esquema contendo seis nfveis 

de abordagens para o estudo do preconceito. Slo elas: abordagem 

histórica, abordagem sócio-cultural, abordagem situacional, 

abordagem dinlmica e estrutura de personalidade, abordagem 

fenomenolÓgica e abordagem atravis objeto-estimulador. 

/ 
A abordagem históric.f'considera os dados Aue, sob o 

aspecto histórico, poderiam se relacionar especificamente a 

preconceito contra.os negros nos Estados Unidos. Basicamente, as 

rafzes do preconceito hoje exist•nte, naquele pafs, estariam na 

escravidlo conjugada ao perfodo de catástrofe que se segue i 

Guerra da Secesslo. A hipótese i que o preconceito tem com 

objetivo institucionalizar a explora~~o de uma minoria, no caso, 

os negros. Sob a abordagem 0 sócio-cultural, a lnfase i sobre o 

conte>:to social e cultural dentro do qual as atitudes 

preconceituosas são desenvolvidas, são mantidas e são 

J 
transmitidas. A abordagem situacional prioriza as for~as sociais 

vigentes reservando um papel menor para a perspectiva históric~. 

De acordo com esta abordagem, o tipo de contato (cooperativo ou 

c: omp et i t i v o l afeta de forma crucial o comportamento de 

/t 
preconceito. A abordagem din~mica e estrutura de personalidade i 

representada pelo trabalho clássico de Adorno, Frenkel-Brunswik, 



Levinson e Sanfo~d (1950) sob~e pe~sonalidade auto~itl~ia. Neste 

modelo psicodinlmico, as p~lticas educacionais, influenciando 

processos intrapslquicos, criam disposi;~es de personalidade que 

resultam no etcnocentrismo e preconceito. Allport (1954, pag. 

216> explica que a idfia principal da abo~dagem fenomenológica f 

que a conduta de algufm deriva de sua vislo sobre a situa;lo com 

a qual se defronta; sua resposta ao ambiente f modelada pela sua 

defini;lo deste ambiente. Por fim, a abo~dagem atrav's do objeto-

estimulador tem sua lnfase nas opini~es aprendidas sobre grupos 

minoritl~ios. As dife~en~as de opinilo sobre grupos diversos 

seriam originArias da averslo, da discrimina~lo e da hostilidade 

que cercam a apreciaçlo de alguns desses grupos. 

Embora muitos pesquisadores (por exemplo, Jones, 1973) 

ainda subscrevam o esquema geral de Allport para as causas do 

preconceito, os processos cognitivos envolvidos no preconceito 

atualmente recebem grande aten~lo. Allport argumentou que os 
~ 

estereótipos nlo slo uma parte integrante do preconceito e slo 

e~sencialmente uma conseqO~ncia do preconceito e discrimina~lo 

mais do que uma causa fundamental. Ele entende que os 

estereótipo~ slo desenvolvidos no sentido de ~acionalizar ou 

Justificar os atos de preconceito e discrimina~lo de algufm. 

Allport escreveu que os estereótipos slo primariamente 

racionalizadores, adaptando-se ao humor momentlneo ou 

necessidades da situa~lo. Embora eles nlo ofendam (e possam ser 

um pouco benfficos) combati-los nas escolas e universidades, e 

reduzi-los na comunica~~o de massa 7 n~o signi~ica que por essa 
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via isolada serão erradicadas as rafzes do preconceito (pag. 

204). Em contraste, os estereótipos ocupam agora um papel central 

em muitas explicaç~es de teóricos contemporl~eos do preconceito e 

discriminação <ver Hamilton, 1981; Stephan, 1985>. 

Enquanto a elaboração de Allport <1954) envolveu seis 

nfveis, Ashmore e Del Boca <1976> pensaram em dois nfveis de 

é\bordagem. Assim, para o préconceito haver ia_~!!_ (a) expl icaç~es ao 

nfvel societal e (b) explica;~es ao nfvel individual. No nfvel 

r! 
societal o inteo-resse é· como o preconceito é moldado pela natureza 

das interaç~es entre grupos. Esta idéia tem sido sustentada por 

um amplo corpo de pesquisa histórica, sociológica-antropológica e 

psicológica do preconceito <Ashmore e Del Boca, 1976, pag. 75-

76). 

No nfvel individual a @nfase é como o individuo vivend2f/ 

numa cultura. particular adquire e manifesta preconceitos. A V 
explica;lo de preconceito, neste nf~el, é feita em termos de 

fatores intra e interpessoais. Os fatores intrapessoais incluem 

os processos de personalidade, os processos cognitivos e os 

processos motivacionais. Os primeiros envolvem explica;~es que 

vlem o preconceito como proje;lo, como deslocamento ou como 

decorrente da idéia de personalidade autorit4ria. J4 os processos 

cognitivos, de interesse especifico neste trabalho, explicam que 

o ato de simplesmente categorizar pessoas em grupo pode formar a 

base para o viés e a discriminação <Brewer, 1979). Finalmente, os 

processos motivacionais· indicam que as necessidades de 

consistlncia cognitiva podem contribuir para o preconceito. Os 

fatores interpessoais enfatizam a social-ização, a conformidade e 
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o processo de atribui~ão. Sob a perspectiva da socializa~ão, o 

preconceito f adquirido da mesma maneira que outros aspectos da 

cultura. A idfia de conformidade evidencia o papel que as normas 

sociais representam na cria~ão e manuten~lo do preconceito. O 

processo de atribui~ão destaca a necessidade que as pessoas tim 

de verbalizar causas para o comportamento dos outros; nesta 

idfia, o baixo nfvel sócio-econ8mico que caracteriza a comunidade 

negra seria causado por caracterfsticas pessoais tais como 

"pregui~osos" ou sem habilidade". 



III.2. REFERENCIAL TEORICO DESTE TRABALHO 

Trls classes de processos (cognitivo, motivacional 

s6c i o-cultural) compõem a de i nflulnc i a para o 

desenvolvimento e perpetua~lo dos estere6tipos CAshmore e Del 

Boca, 1981>. Este trabalho i centrado na abordagem cognitiva dos 

estere6tipos. A todo momento, no entanto, deve ser lembrado que o 

estere6tipo i altamente envolvido com/nos processos individual e 

soe i a 1. O processo individual ressalta o papel dos fatores 

motivacionais o processo social prioriza o papel da 

socializa~lo e da cultura. Esta mdltipla influencia~lo i vista em 

mais detalhes no capitulo seguinte CIV.i). 

Em termos mais especificas, a abordagem cogn·i ti va \ 

C Ham i 1 t on, 1981; Stephan, 1985) enfatiza os papiis da 

categoriza~lo e do vils no processamento de informa~lo envolvido 

na estereotipia e na intera~lo intergrupal. As abordagens de 

processamento de informa~lo focalizam-se sobre o papel das 

representa~Ões mentais na recep~lo, armazenagem e reativa~lo de 

informa~lo sobre pessoas e eventos sociais; as abordagens de 

categoriza~lo enfatizam as conseqQincias afetiva e perceptual de 

simplesmente ~ategorizar pessoas em grupos sociais CBrewer e 

Kramer, 1985). Hamilton 11979) prop&e que a categoriza~lo e o 

vils cognitivo resultam em estereótipos e que o vils intergrupal 

resulta de concep~Bes estereotipadas. Evid@ncia considerável 

CStephan, 1985) indica que a mera categoriza~lo de pessoas em 

membros no-grupo e fora-do-grupo i suficiente para afetar o 
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comportamento e a percepç:ão interpessoáll De acordo com a 

Perspectiva cognitiva este processo de categorizaç:ão e as 

Percepç:Bes diVerenciais que o acompanham Vormam a base do 

preconceito racial. 

Os viéses resultantes de percepç:Ões estereotipadd 

também contribuem para o preconceito racial. Ham i 1 ton (1979) 

sugere que quando o observador interpreta inVormaç:Ões sobre 

estimules amblguos, esquemas estereotipados podem levar o 

Percebedor a ir além da inVormaç:ão e isto resulta no percebedor 

"vendo" certas coisas que não são parte da configuraç:ão do 

estimulo (pag. 68>. Duncan <1976), por exemplo, descobriu que 

testemunhas de um mesmo evento perceberam maior intuito agressivo 

de parte de atores negros do que de atores brancos. Rothbart, 

Evans e Fulero <1979) também descobriram que as pessoas tendem a 

lembrar informaç:lo que é consistente com seus estere6tipos melhor 

do que inVormaç:ão que contradiz seus estere6tipos. Assim, 

estere6tipos, atuando como esquemas cognitivos, sistematicamente 

influenciam a rec:epç:lo, o processamento e a reativaç:lo da/ 
----' 

informaç:lo. Afora isto, estes viéses, que geralmente sustentam o 

estere6tipo origin•l, tendem a perpetuar o preconceito <Snyder e 

C' -.)wann., 1978). 

bibliograVia 

intergrupal, 

No presente trabalho, o capitulo IV revisa a 

sobre a abordagem cognitiva ao comportamento 

enfocando o processo de categorizaç:ão e as origens 

cognitivas dos estere6tipos e formando um quadro que caracteriza 

a abordagem cognitiva. 

No capitulo IV, também, apresenta-se uma visão da 

abordagem cognitiva ao estudo dos estere6tipos e da estereotipia. 



Hi considera~~es sobre porque os estereótipos se desenvolvem, 

como os mecanismos cogriitivos contribuem para o desenvolvimento 

de estereótipos e como os processos cognitivos ajudam a perpetuar 

cren~as estereotipadas. Primeiro, t enfatizado o papel da 

categoriza~lo no desenvolvimento de estereótipos. Categorizando 

pessoas em grupos slo afetados a percep~lo interpessoal, o 

processamento da informa~lo e a reten~lo da informa~lo. Segundo, 

slo descritos como os mecanismos c6gnitivos fornecem a base para 

() desenvolvimento de sistemas de cren~as estereotipadas. 

Terceiro, considera-se a natureza das categorias sociais e como 

as cren~as que comp~em os estereótipos estio representadas na 

memória. Mais especificamente, slo examinadas as premissas 

subjacentes às mensura~~es tradicionais de tra~o e mais 

recentemente mensura~~es de tempo-de-rea~lo emprestadas da 

psicologia cognitiva. Quarto, slo abordadas as conseqQincias 

cognitivas dos estereótipos, discutindo-se sobre a influlncia que 

a ativa~lo de um estereótipo tem sobre a recep~lo de estimules, 

como a informa~lo f interpretada e qual informa~lo f reativada da 

memória. Tambfm f revisto como essas expectativas se traduzem no 

c: omp ort ament o e resultam nas chamadas profecias auto-

realizadoras. Na concluslo do capitulo, esbo~a-se um 

relacionamento da orienta~ão cognitiva com as abordagens 

motivacional e sócio-cultural e como ela se ajusta com os 

desenvolvimentos teóricos recentes em comportamento intergrupal • 

importante notar que preconceito, discrimina~lo . l 
racismo nlo slo o resultado de fatores cognitivo ou motivacional. 

' Antes disso, eles slo manifesta~ões de for~as cognitivas, 
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motivacionais 

com a outra. 

e culturais operando muitas vezes em conjunto 

Por exemplo, a formula~lo mais recente 

uma] 

de 

comportamento intergrupal de Tajfel incorpora ambos os fatore!; 

cognitivo e motivacional <Tajfel e Turner, 19791. Tajfel e Turner 

prop~em que a categoriza~lo social inicia um processo de 

compara~lo social. Pelo fato de que as pessoas desejam auto-

€'st i ma positiva, tanto em termos de pessoa como 

grupo, existe uma tendlncia de buscar distin~~es 

prÓprio grupo sobre o grupo-externo. Esta 

de identidade d~ 

pos1t1vas para o 

~ 
necessidade de 

distin~~es positivas entlo leva l competi~lo intergrupal e motiva 

preconceito e discrimina~lo intergrupal. 

~ 
Assim, de acordo com o principio da identidade social, 

a categoriza~lo social cau~a discrimina~lo intergrupal atrav•s de 

motiva~ões para auto-estima positiva. Afora isto, fatores 

s;óc i o-cultural 

intergrupal. 

e racial podem mediar a compara~lo social 

Na medida em que estas for~as reduzam a mobilidad{ 

social do individuo, ela~ aumentam a identidade social da pessoa 

e p~em em movimento intergrupal antes que processos interpessoais 

<Tajfel e Turner, 19791. 

Allport (19691 refere-se aos estereótipos como ·uma 

te~dlncia l categoriza~lo. Uma das primeiras coisas que fazemos 

ao perceber um objeto f colocã-lo numa categoria conhecida. As 

pessoas nlo constituem exce~lo" (pag. 629-6301. Em recrutamento e 

sele~lo de pessoal, o estereótipo f um dos aspectos 

no processo decisório. Refere-se aos estereótipos de 

envolvidos 

candidatos/ 

ideais, que os selecionadores usam como seu "padrlo" na avalia~lo 

de candidatos reais CTiffin, J. e McCorm.ick, E. J., 19771. 



H~ um consenso de que os estereótipos s~o um componente 

obrigatório do processo cognitivo. Inexiste consenso, no entanto, 

quando se pensa nos seus efeitos positivos e negativos. Hastorf, 

Schneider e Polefka 119731 sustentam que "os estereótipos ••• s~o 

conseqQfncias das necessidades de, como percebedores, dar sentido 

ao mundo· I pag. 45-46). Isso significa na sele~~o o fato de que 

o selecionador elabora conven~Bes para codificar os dados que 

coleta~ num tempo relativamente curto ele tem que chegar a 

conclus5es sobre o candidato que est~ analisando. Alain Birou 

11978), por outro lado, ressalta "que o estereótipo exprime um 

ju!zo simplificado, n~o verificado e por vezes errado, sobre este 

ou aquele grupo ou at~ sobre acontecimentos· lpag. 1461, o que na 

~.el ·~~o 

"f'aro • , 

implica o fato de que o selecionador confia no seu 

o qual foi d~senvolvido ao longo de sua experilncia, 

prescindindo de uma anãlise mais acurada dos dados da situaç~o. 

momento, 

A partir da postula~à'o teórica esboçada até o presente 

foi desenvolvida a investigaçlo sobre os estereótipos 

dos selecionadores de pessoal relativamente ao desempenho de 

secretárias 

teórica de 

influenciado, 

de ger@ncia. Tendo como ponto de partida a premissa 

que, se existe estereótipo existe Julgamento 

procurou-se constatar se os selecionadores, numa 

s;itua~ão real, apresentam tais estereótipos. Para tanto foi 

realizada uma pesquisa empfrica, apresentada no capftulo V. 

Antes., por~m são tecidas no capftulo IV considera~5es que 

refor~am a premissa teórica acima referida. 



Capitulo IV 

ESTEREOTIPOS COMO CATEGORIAS SOCIAIS: 

PROCESSO, ORIGENS, NATUREZA E CONSEQU€NCIAS 

IV.i. Introduçio 

IV.2. A In~luincia da Categorização nos Julgamentos 
do Selecionador 

IV.3. Bases Cognitivas das Categorias Sociais 
Construidas pelo Selecionador 

IV.4. As Categorias Sociais 

IV.4.a. A Estruturação das Categorias Sociais 

IV.4.b. O Conteúdo dos Estere6tipos 

IV.5. ConseqQ@ncias Cognitivas dos Estere6tipos 

IV.6. A Utilização da Abordagem Cognitiva 

IV.6.a. Orientação Cognitiva 

IV.6.b. Visão Integrada do Estere6tipo 



IV.i. INTRODUÇ~O 

Foi anteriormente mencionada a existlncia dos erros de 

julgamento afetando a validade da sele~lo. Neste capitulo, o 

objetivo f o exame da rela~lo entre estere6tipo e o comportamento 

de julgar pessoas envolvido na a~lo do selecionador de pessoal 

como a base te6rica da investiga~lo aqui proposta. 

Sob o ponto de vista histórico, o desenvolvimento e a 

perpetua~ lo dos estere6tipos tlm sido vistos como uma 

conseqQincia de trls classes de processos <Ashmore e Del Boca, 

1981). Uma abordagem tem enfatizado o papel dos processo~ 
motivacionais, e nesta os estere6tipos slo vistos como servindo 

~s n~cessidades intrapslquicas do percebedor. Desta perspectiva, 

perceber membros de grupos minorit,rios em termos estereotipados, 

e muitas vezes depreciativos, f funcional na manuten~lo da auto-

&'st i ma de algufm e no .combate aos sentimentos de auto-

inadequa~lo. Uma segunda, a orienta~ão sócio-cultural, tem 

focalizado o papel dos processos de aprendizagem social pelos 

quais as cren~as estereotipadas são adquiridas atravfs de 

influlncias da socializa~ão, da mldia e similares, e são mantidas 

atravfs de refor~amentos sociais e pela a~lo dos grupos de 

referlncia. A terceira abordagem, de interesse prim,rio neste 

capitulo, procura compreender o papel dos processos e estruturas 

cognitivas no desenvolvimento das concep~~es sobre grupos sociais 

e seus efeitos no processamento.de informa~lo e no comportamento) 
\ -~ 

interpessoal. 
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Este cap[tulo apresenta uma vis~o da an6lise cognitiva 

aplicada aos estereótipos. Especificamente, os estereótipos são 

visualizados como categorias cognitivas que são usadas pelo 

selecionador de pessoal no processamento de 

candidatos a emprego. busca-se 

informa~lo 

veri~icar 

dos 

as 

implica~Bes deste conceito para indmeros aspectos significativos 

tanto do ponto de vista teórico como pr6tico da escolha de 

pessoas para um cargo. Especificamente, i explorado, sob a ótica 

da abordagem cognitiva, as quest~es do porqu@ as pessoas, 

inclusive os selecionadores, desenvolvem estereótipos, qual o 

papel dos mecanismos cognitivos no desenvolvimento de 

estereótipos, e como os processos cognitivos podem contribuir 

para a perpetua~~o de cren~as estereotipadas. No t6pico final, 

s~o consideradas as rela~~es entre a abordagem cognitiva e outras 

orienta~~es conceituais. 
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IV.2. 

pessoal 

A INFLU€NCIA DA CATEGORIZAÇ~O NOS JULGAMENTOS 
DO SELECIONADOR 

Cada candidato a emprego examinado pelo selecionador de 

f um indivfduo. Nlo existem dois candidatos a emprego 

inteiramente iguais. Por causa deste fato 6bvio, a situa~io de 

sele~lo de pessoal é uma situa~lo de variedades e diversidades. 

Esta varia~lo entre os candidatos com os quais o selecionador se 

defronta e interage conduz a uma imensa quantidade de informa~io 

-- -~ 

~ 
sobre esses candidatos como indiv(duos. Se o selecionador 

percebesse cada candidato como um indivrduo, seria 

confrontado com uma q~antidade de informa~lo que facilmente 

extrapolaria sua capacidade de processamento cognitivo e de 

reten~ão. Em face disto, então, com tanta existe 

necessidade de simplificar as coisas. Um dos caminhos pelos quai~ 

se pode fazf-lo é pela busca de pontos em comum entre os 

candidatos a emprego examinados; num momento seguinte estes 

pontos em comum slo usados como uma base para agrupar aqueles 

candidatos que compartilham propriedades ou atributos em comum. 

Assim, o selecionador categoriza candidatos a emprego em grupos 

como um meio de reduzir a quantidade de informa~io com que se 

defronta, desta forma estabelecendo categorias de candidatos 

cujos integrantes são considerados como eqQivalentes em aspectos 

funcionalmente importantes. 

Este processo de categoriza~ão, é claro, permeia toda a 

percep~lo social ~nvolvida na situa~lo de escolha de pessoas e é 

de crucial importincia n~ condi~lo que- o selecionador t~m de 
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compreender e de se adaptar aos estimulas oriundos da complexa 

intera~go em que se envolve. Um importante componente do 

processo é a habilidade do selecionador em reconhecer fac i 1 mente 

caracter 1st i c as id~-nt i ficáveis dos candidatos as quais 

constituir~o a base para a categoriza~•o efetiva. No caso, a 

identifica~~o de tais caracterlsticas n~o é um problema diflcil, 

pelas numerosas pistas prontamente disponlveis que podem ser 

usadas para classificar candidatai em categorias cujos membros 

compartilham algumas propriedades comuns. O sexo, a ra~a e a 

idade de um candidato a emprego slo quase que imediatamente 

óbvios a um percebedor. A atividade profissional, o estado de 

sadde ou o nlvel sócio-econ8mico slo muitas vezes comunicados 

pelo endere~o residencial de um candidato. Um sotaque acentuado 

ou determinado tipo de prondncia muitas vezes revelaria a 

nacionalidade ou regilo de origem de um candidato. E os exemplos 

que a intera~lo selecionador-candidato a emprego oferece slo 

incontáveis. Como resultado deste processo, entlo, o selecionador 

estabelece na sua mente categorias de pessoas que correspondem a 

uma variedade de tipos. 

o que acontece quando o selecionador categoriza 

candidatos a emprego em grupos? Em parte, ele, selecionador, está 

reconhecendo as similaridades e diferen~as reais e legrtimas 

entre os candidatos a emprego. Existem. de fato, 

quais homens e mulheres, negros e brancos, velhos e 

diferem uns dos outros. Na medida em que as 

modos pelos 

jovens, etc. r 

1/ 
categor-ia~;-

estabelecidas pelo selecionador, e subseqOente uso destas, 

reflitam as similaridades e diferen~as reais, o processo de 
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categorizaç~o representa um meio 6til e apropriado de adaptar os 

complexos estfmulos sociais da interaç~o envolvida no processo 

seletivo. Todavia, algumas pesquisas tlm demonstrado uma 

variedade de conseqQfncias decorrentes desse ato comum de 

c: at ego r i zar conseqQincias que v~o alfm de algumas di~erenças 

reais entre os grupos categorizados. Algumas destas pesquisas 

• 
sobre os e~eitos do processo de categorizaçlo slo comentadas a 

. segui r como ~orma de demonstrar os riscos aos quais (J 

selecionador estA sujeito. 

O conjunto de pesquisas aqui exposto relaciona-se aos 

efeitos que se seguem à visualizaçlo das pessoas como membros de 

grupos mais do que como indivfduos. Diversas conseqQincias de tal 

categorizaçlo slo bem documentadas na literatura. 

~ 
Guando os outros slo categorizados em grupos, e:-<iste 

tendlncia a perceber membros de uma mesma categoria como sendo 

similares uns aos outros, e membros de di~erentes categorias como 

di~erentes, do que quando aquelas pessoas slo visualizadas como 

um agregado de indiv[duos CTaj~el e Wilkes, 1963; Wilder, l978al. 

Isto f, pessoas Pertencentes ao mesmo grupo slo percebidas como 

Cou o percebedor assume como tal), pessoas 

pertencentes a di~erentes grupos slo percebidas como di~erentes 

entre si, em relaçlo à situaçlo em que estas mesmas pessoas slo 

percebidas na auslncia de identi~ica~lo grupal. A generalizaçlo 

destas descobe~tas para a situaçlo de julgamento de candidatos a 

indica que o selecionador ao se utilizar de categorias 

(idosos, negros, mulheres, inexperientes, te6r icos, etc. I para 
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analisar as· pessoas assume que haja maior similaridade de membros 

de um determinado grupo, e que haja maior discreplncia entre 

membros de grupos diferentes (assim, os idosos compartilham entre 

si Pontos em comum o que os torna· similares; por sua vez, um 

membro do grupo idoso apresenta poucos pontos em comum com 

membros de outro grupo, por exemplo, "inexperientes"). 

Outra conseqQincia f que a categoriza~lo de pessoas em 

grupos influencia a atribui~lo de causas, por parte do percebedor, 

em rela~lo ao comportamento dessas pessoas. Por exemplo, num 

experimento realizado por Wilder C1978bl, os sujeitos observaram 

uma pessoa-alvo que expressava tanto opini~es iguais como 

diferentes do que era expresso por diversas outras pessoas. Estas 

pessoas eram tanto um agregado de individuas como eram 

identificados como membros de um grupo <incluindo a pessoa-alvo>. 

Quando a pessoa-alvo era identificada como membro de um grupo, 

sua concordlncia com os outros era percebida como tendo sido 

causada situacionalmente, e influenciada pela presen~a de outros 

membros do grupo, enquanto sua discordlncia era atribuida mais a 

causas internas. Ao contrário, se as pessoas nlo eram 

identificadas como um grupo mas simplesmente como um agregado de 

individues, a concordlncia ou discordlncia da pessoa-alvo com os 

outros nlo influenciava a atribui~lo de causas, por 

sujeitos, para este comportamento. Isso aplicado 

ressalta algumas implica~Bes. O grupo, no 

parte dos 

à sele~lo 

caso, cria 

expectativas que podem influenciar a interpreta~lo do percebedor 

do comportamento do membro do grupo. Quando o selecionador de 

pessoal configura um grupo onde "encaixa· o candidato sob exame, 
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cria expectativas que podem influenciar a sua interpreta~~o sobre 

o comportamento do mesmo. Por exemplo, se ao candidato se ré' 

pergunta "Por que voce troca tanto de emprego?" a resposta será 

analisada diferentemente se a categoriza~lo grupal o catalogou, 

previamente, como ·fracassado· ou ·aberto a novas experi@ncias·. 

A atribui~lo de uma causa a um comportamento do candidato, no 

caso um comportamento passado, I influenciada pela categoriza~~o 

do grupo que o candidato integra, conforme a premissa inicial do 

selecionador. 

J 
Uma terceira conseqQincia da categoriza~~o de pessoas I 

que as categorias sociais que se estabelece s~o usadas no modo 

como se processa informa~lo sobre os outros no ambiente social. 

Isto I, quando se processa informa~~o de uma complexa situa~~o 

social, aquela informa~~o pode ser recebida e guardada em termos 

de categorias sociais relevantes como um meio de simplifica~lo da 

tarefa de processamento de informa~lo. Por exemplo, Taylor, 

Fiske, Etcoff e Ruderman (1978) pediram para que sujeitos 

observassem uma discuss~o de grupo envolvendo trls brancos e trls 

negros. Posteriormente, aos suje i tos era pedido que 

identificassem que pessoa fez vários coment.rios atravls do 

emparelhamento de rostos e afirma~Bes. O resultado dessa tarefa 

mostrou que os sujeitos cometem mais erros dentro-do~grupo do que 

entre-grupos na lembran~a de quem disse o que durante a 

discuss~o. Isto I, quando os sujeitos erravam, eles mais 

comumente atribulam a informa~~o a um membro diferente de um 

mesmo grupo social do que a um membro de outra ra~a. Assim, 
r?' 

os 

sujeitos lembravam-se da raça da pessoa que fez o comentário, mas 
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eram menos exatos na lembran~a de qual pessoa naquele subgrupo 

~ez o comentário. Dessa forma, a informa~lo que os sujeitos 

recebiam era organizada e guardada em termos de categorias 

sociais proeminentes para eles, mais do que dos estfmulos 

indi~iduais das pessoas que eles observavam. Esta noçgo, aplicada 
cL 

~ seleç~o de pessoal, indica que o selecionador organiza e retim 

os dados sobre os candidatos a emprego em termos de categorias· 

.sociais relevantes para ele ao invis de atentar aos estimulas 

individuais de cada candidato. 

Foi mencionado anteriormente que as concep~!es de 

grupos sociais, expressas pelo selecionador em rela~~o aos 

candidatos a emprego, em alguma extenslo refletem di~erenças 

reais e significativas sobre aqueles grupos. Pode-se veri~icar da 

E.'Vid~nc ia acumulada, todavia, que as categorias sociais 

desenvolvidas pelo selecionador slo mais do que grupamentos 

convenientes de indivfduos que simplificam as diversidades reais 

entre os candidatos. Elas slo tambim categorias que 
rL' podem 

enviesar o modo como ele processa informa~lo, o modo como ele 

organiza e retim esta informaç~o na sua mem6ria e o modo ele 

elabora julgamentos sobre membros daquelas categorias sociais. 

E:Histe um outro modo pedo qual estas categorias soe ia-;J 

.slo mais do que meros grupamentos de candidatos: o selecionador 

de pessoal associa determinadas cren~as com essas catego~ias. Ele 

acredita que as pessoas que pertencem a um grupamento particular 

possuem certas caracterfsticas psico16gicas em comum. E slo 

cren~as que constituem a ess~ncia dos estere6tipos. Esta 

decorre de uma conceituaçlo de estere6ti•o proposta por Hamilton 
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e Trolier 11986). O conceito, sob uma perspectiva cognitiva, diz 

que um estereótipo pode ser. def'in ido como uma estrutura cognit ivJ 

que contém conhecimentos, cren~as e expectativas do percebedor 

acerca de algum grupo humano. Por outro lado, o conceito 

constitui-se num instrumento vãlido para anãlise da literatura 

sobre os aspectos cognitivos dos estereótipos, conf'orme serã 

aclarado nos tópicos subseqQentes deste capftulo. 
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IV.3. BASES COGNITIVAS DAS CATEGORIAS SOCIAIS CONSTRUIDAS 
PELO SELECIONADOR 

Como ~oi observado anteriormente, um princrpio ' btísico 

da orienta~lo sdcio-cultural I que os esteredtipos se desenvolvem 

~ slo adquiridos atravls de um processo de aprendizagem. Isto I, 

os esteredtipos do selecionador podem ter suas origens no 

Processo de socializa~lo atravfs do qual ele, como ser humano, 

aprende as cren~as vigentes, proeminentes em sua subcultura e 

sobre quais atributos psicológicos slo associados com subgrupos 

particulares numa sociedade. 

Este I indubitavelmente um importante processo a moldar 

o desenvolvimento dos estereótipos do selecionador. Allm deste 

Processo sócio-cultural, a pesquisa em cogni~lo social tem 

demonstrado que existem mecanismos cognitivos que, em si 

próprios, dlo os ~undamentos para que o selecionador desenvolva 

um sistema de cren~as estereotipadas. Neste tópico, ser lo 

s;umar i zadas estas descobertas recentes sobre as origens 

cognitivas das categorias sociais. 

No princrpio desta antílise, I importante reconhecer 

CJIJ€, na sua origem, um processo de estereotipia baseia-se na 

percep~lo di~erencial dos grupos. Isto signi~ica dizer que sem 

tal 

Como 

di~erencia~lo entre grupos a estereotipia nlo pode ocorrer. 

~oi observado anteriormente, se diz que os estereótipos./ 

existem quando cren~as e valores di~erenciados tornam-se. 

associados com categorias sociais di~erenciadas desenvolvidas, no 
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caso, pelo selecionador. Segue-se, ent~o. que um processo 

psicológico que contribui para ou resulta no observador 

Percebendo algumas pessoas diferentemente das outras qualifica-se 

como const itufndo uma base potencial para os conceitos 

estereotipados. 

Algumas das pesquisas sobre o processo de categoriza;~o 

fornecem evidlncia desta. natureza. Por exemplo, a pesquisa de 

Wilder <Wilder, 1978a) mostra os efeitos devidos à categoriza;~o 

arbitriria de um grupo de indivfduos em subgrupos. No caso, o ato 

de categoriza;lo pode criar p,ra o percebedor uma aparente 

diferencia;lo entre grupos que nlo seria percebida se aquelas 

pessoas n~o fossem consideradas como uma cole;~o de indivfduos. 

Outras pesquisas tlm mostrado que a salilncia de certos 

indfcios informativos podem resultar na percep;~o diferenciada de 

membros do grupo. A distin;lo de um estfmulo pode, t claro, ser 

i baseada em diversos fatores diferentes. A novidade ou raridade de 

certos estfmulos pode fazl-los distintivos, caso em que a 

distin;lo pode ser inerente ao estfmulo em si mesmo. A 
0 

sali~ncia 

do estfmulo pode tambfm ter sua rarz no sistema de cren;as do 

percebedor. Por exemplo, para o indivfduo racialmente 

preconceituoso, a ra;a de uma pessoa negra pode sempre constituir 

um estfmulo saliente e assim torna-se o foco de aten;~o do 

percebedor. Finalmente, e de particular interesse aqui, os 

estfmulos podem ser determinados pelo contexto social. Nesse 

caso, o estfmulo distintivo receberi atenc~o diferenciada do 

Percebedor <McArthur, 1981), e assim pode conduzir a percep;!es 
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diferentes. Dois exemplos desse efeito com implica~~o particular 

para a estereotipia s~o aqui considerados. 

Uma conseq•lliincia do estfmulo distintivo é que ele atraij. 

a aten~~o do percebedor. Taylor, Fiske, Etcoff e Ruderman (1978) 

descreveram uma série de estudos em que uma pessoa é visualizada 

distinta ou saliente no grupo social, como quando uma pessoa 

interage com diversos brancos, e investigou como essa 

~;a] iliinc ia influencia a percep~~o daquele indivfduo. Num .estudo, 

os sujeitos ouviam a grava~~o de uma discuss~o entre seis homens, 

e quando cada um deles falava, um slide presumivelmente mostrando 

a pessoa era proJetado numa tela. Pelo uso da mesma grava~lo mas 

variando a ra~a das pessoas mostradas nos slides, foi possfvel 

manipular a composi~lo racial do grupo enquanto mantinham-se 

todos os outros aspectos da discuss~o constantes. Numa condi ~~o 

i 
<a condi~lo integrada) três brancos e três negros eram 

retratados, enquanto no outro caso o grupo era composto de cinco 
!( 

brancos e um negro (a condi~~o solitãria). O negro solitãrio do 

dltimo caso era um dos trliis negros mesma voz, mesma face 

na condi~lo integrada, mas o contexto situacional presumivelmente 

tornou-o muito mais saliente na condi~~o solitãria. A questlo era 

influliincia nas 
d 

se esse contexto baseado na distin<;;ão tinha um 

percep<;;Ões dos suJeitos sobre ele. Comparada à condi<;;ão 

integrada, a mesma pessoa na condi~lo solitãria foi percebida 

como mais ativa e falante durante a discusslo, como tendo maior 

influincia na discussão grupal, e foi classificada de forma mais 

extremada quanto ~s caracterfsticas de personalidade. Além disto, 

os sujeitos lembravam-se mais do que o negro tinha dito quando 
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ele estava s6 do que quando ele era um dos trls negros do grupo 

integrado, uma descoberta consistente com a visão de que estes 

resultados eram mediados pela atençlo focalizada dos suJeitos 

para a pessoa na condiçlo solitária. E~tes resultados demonstram 

a importincia do processo de atençlo para a percepçlo social. A 

salilncia do estfmulo, atravls de seu efeito na atençlo, resultou 
i-

numa mesma pessoa sendo percebida diferentemente num contexto em 

que o membro do grupo (racial) era feito saliente. 

d 
A distinçlo pode tamblm originar-se da pouca-freqQincia 

de ocorrlncia de um estfmulo. Por exemp.lo, muitas pessoas brancas 

pouco freqQentemente se exp5em à interação com os negrosC3>. Ao 

lado de outras bases para a distin~ão de negros, esta relativa 

novidade da experilncia pode tornar a pessoa negra saliente para 

~ 
e> perceb·edor branco. Certas formas de comportamento, tais como os 

comp~rtamentos indeseJáveis, tamblm ocorrem com relativa pouca-

freqollnc i a, de forma a proporcionar a eles (comportamentos 

indeseJáveis> c? uma qualidade distintiva pela mesma razão. Parece 

razoável, então, que a co-ocorrlncia de eventos de estfmulos 

distintivos neste e:·:emp 1 o, um negro mostrando •Jm 

comportamento indeseJável será particularmente saliente ao 

observador. Sendo assim, entlo tal distin~lo pode resultar no 

processamento diferenciado daquela informa~lo, com viéses 

conseqQentes na forma que aquela informa~lo I representada na 

mem6ria e subseqQentemente usada na elaboraclo de julgamentos. 

(3) Esta idlia procura caracterizar uma 
sociais nos· Estados Unidos; em 
provavelmentente, sua transposi~lo I 
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Hamilton e Gifford 119761, através de um experimento, 

registraram evidfncias para sustentar esta no~lo. Aos s•JJ e i tos 

era mostrada uma s~rie de sentenças, cada uma das quais descrevia 

uma pessoa como pertencente a um de dois grupos e como tendo 

realizado t~nto um comportamento desej,vel como um comportamento 

indesej,vel. Para testar a hipdtese distintiva na ausfncia de 

efeitos devido a atitudes preexistentes em relaçlo a grupos 

sociais especfficos, os dois grup6s eram identificados somente 

como Grupo A~ Grupo B. No conJunto das sentenças estimuladoras, 

existiam duas vezes mais membros do Grupo A do que do Grupo B, e 

os comportamentos d~sej,veis ocorriam mais freqQentemente que os 

comportamentos indesej,veis. Todavia, a proporção de 

comportamentos desej,vel e indesej,vel foi a mesma para ambos os 

grupos. Por causa desta propriedade, não houve nenhuma rela~ão 

entre o fato de ser membro de determinado grupo I A ou B l e 

desejabilidade de comportamento na informação apresentada aos 

sujeitos. Apesar desse fato, os sujeitos produziram evidfncia de 

viés nas concep~~es que eles desenvolveram desses grupos. Quando 

foi dada uma lista de comportamentos descritos nas sentenças e se 

pediu para indicar o grupo da pessoa que havia realizado cada um 

deles, os sujeitos ressaltaram os comportamentos indesej,veis 

para o Grupo B, o grupo menor. Quando se pediu para estimar o 

n6mero de comportamentos indesej,veis desempenhados por membros 

dos dois grupos, os sujeitos superestimaram a freqOincia para o 

Grupo B. Finalmente, quando se pediu para atribuir SIJas 

impress~es dos dois grupos numa escala avaliativa de traços, os 

sujeitos construiram classificaç~es menos favor,veis do Grupo B. 
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Assim uma correlaclo ilusória entre o fato de ser membro de 

determinado grupo e desejabilidade de comportamento foi formada e 

influenciou as percep~Bes dos sujeitos e as avalia,~es dos dois 

grupos. 

este el·:perime.nto demonstrou que um viés 

cognitivo no modo como a informa~lo distintiva I processada 

produziu percep~Bes diferenciadas dos dois grupos, a despeito do 

fato de que a informa~lo fornecida sobre estes grupos apontasse 

uma eqolivalliincia proporcional. Uma vez que, como foi registrado 

<:"\nter iormente, toda estereotipia se baseia nas percep~Ões 

diferenciadas de grupos, estes resultados indicam 
0 

que o 

desenvolvimento de estereótipos pode ter seu fundamento nos 

vilses. cognitivo e de processamento de informa~lo, o que aumenta 

a compreenslo da situa~lo em que o selecionador de pessoal emite 

julgamento sobre um membro do grupo secret~ria de ger@ncia. 



IV.4. AS CATEGORIAS SOCIAIS 

No tÓpico precedente foram apresentadas algumas 

pesquisas indicando formas pelas quais os processos cognitivos 

podem contribuir para o estabelecimento inicial das categorias 

sociais atravls dos vilses de processamento de i~formaç~o que 

produzem concepç8es diferenciadas de grupos. Estes processos 

indubitavelmente convergem com as conseqQincias dos processos de 

aprendizagem social pelos quais o futuro selecionador desenvolve 

padr5es ricamente articulados de associaç5es e crenças sobre 

grupos sociais. O efeito combinado destes dois processos I que o 

indivrduo, uma vez pronto ao exercrcio da atividade 

selecionador e, indubitavelmente, atl muito antes disto, 

de 

tem 

desenvolvidas variadas concepc8es estereotipadas sobre numerosos 

grupos sociais. Alguns destes estereótipos podem ser bastante 

benignos (por e:-:emplo, a c'oncepçâ'o t rp ica do alemão 

disciplinado), alguns podem ser amplamente c8micos (por exemplo, 

o estereótipo do portuguls "dono de padaria"), mas outros 

tais como os eitereótipos tradicionais de negros, nordestinos, 

homossexuais, mulheres s~o negativos em suas caracterizaç8es 

e potencialmente destrutivos aos membros dos grupos vit1mados. 

IV.4.a Estruturaç~o das Categorias Sociais 

Anteriormente, o estereótipo foi definido como uma 

estrutura de conhecimento contendo as crenças de um Percebedor 
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sobre as caracterlsticas e comportamentos de um grupo social 

Particular. Uma importante questlo relaciona-se ao modo como o 

conhecimento, as cren;as e as expectativas que comp~em um 

estere6tipo slo organizados e representados na mem6ria de um 

individuo. 

Surpreendentemente, tem havido pouca pesquisa 

direcionada especificament~ à investiga;lo da natureza dessas 

estruturas cognitivas conforme escrevem Hamilton e Trolier (1986; 

pag. 137-138). Estes autores admitem, no entanto, que algum 

modelo de representa;lo cognitiva est,, no mrnimo, implrcito em 

muitas das pesquisas sobre estere6tipos. Por exemplo, quando Katz 

e Braly (1933> conduziram o seu agora cl,ssico estudo dos 

estereótipos entlo centrado nos universit,rios de Princeton, eles 

pediram aos seus sujeitos para indicar, num checklist de 

adjetivos, aqueles atributos que eles sentiam caracterizar cada 

um dos diversos grupos nacionais, raciais e religiosos. Duas 

suposi;~es sobre os estere6tipos estio impllcitas nessa 

~ 
metodologia. Primeiro, é assumido que o conteddo dos estereótipos 

consiste amplamente, ou no mlnimo fundamentalmente, por tra;os. 

Embora outras esplcies de conteddo possam ser consideradas usando 

este procedimento, I claro que Katz e Braly sentiram que a 

essência dos estere6tipos a serem avaliados seria captada nos 

atributos de tra;os que eles incluiram em sua medida. Segundo, a 

estrutura cognitiva implicitamente assumida por essa metodologia 

I uma na qual v'rios atributos slo conectados por associa;lo com 

o conceito de grupo dos sujeitos. 

54 



O modelo acima comp~e-se, portanto, de dois aspectos: 
i 

Cll a idlia de que o traço, em esslncia, representa o estereótipo 

e que <21 vários traços conectados entre si se associam a um 

conceito de grupo. O modelo subsistiu por v6rias dlcadas, J6 que 

o mltodo Katz-Braly por muito tempo foi o meio predominante para 

o estudo dos estereótipos CBrigham, 19711. 

A questlo da estrutura dos estereótipos foi visualizada 

de um modo mais avançado em pesquisas como as de Jones e Ashmore 

(1973). Na dlcada de 70, eles se utilizaram de tlcnicas 

estat!sticas sofisticadas tais como escala multidimensional e 

an6lise hier6rquica na tarefa de investigar a estrutura dos 

estereótipos. Este trabalho continuou baseado na terminologia de 

traço como unidade primária de an6lise, mas ele especificamente 

buscava det~rminar a complexidade estrutural dos conceitos 

estereotipados. Assim, o modelo subjacente a essa pesquisa 

implicitamente reconhecia a natureza de mdltiplos componentes dos 

estereótipos. 

De acordo com Hamilton e Trolier Cl986l, os trabalhos 

mais recentes sobre a natureza dos conceito·s estereotipados têm 

sido influenciados por desenvolvimentos na psicologia cognitiva 

relacionados com a estrutura hier6rquica das categorias 

cognitivas, e em particular essa pesquisa tem sido guiada pela 

~ 
teorizaçlo de Rosch (19781. De acordo com este ponto de vista, os 

objetos no mundo estimulador do percebedor slo classificados em 

categorias cada uma da quais pode ter diversas 

subcategorias, e cada uma destas por seu turno pode ter 



--------. 
-ii 

subcategorias, e assim Por diante. Assim, por eHemplo, uma 

classificação inicial de pessoas em amplas categorias sociais, 

tais como negros, brancos, japoneses, etc., pode ser õtil para 

diferenciações grosseiras, mas com a eHperi@ncia aumentada, o 

percebedor pode desenvolver mais categorias subordinadas 

distintivas cor-respondendo a subgrupos. Para uma categoria 

bastante ampla, nordestinos, por exemplo, o percebedor pode 

desenvolver subtipos representando o nordestino oriundo da regiro 

das secas, o nordestino profissional liberal, o nordest i no 

artista ou o nordestino residente hl mais tempo no Sul. E cada 

uma destas categorias subordinadas pode ser além disto 
~ 

diferenciadas mais subtipos especfficos. Cada destas 

categorias é representada por um protótipo <isto é, o mais tfpico 

11 
representante da categoria), que reflete os aspectos 

caracterlsticos dos membros daquela categoria. Na visão de 

Rosch, os objetos encontrados no mundo são classificados naquela 

categoria cujo protótipo mais intimamente se assemelha às 

caracterfsticas dos objeto de estfmulo. Assim, sob a visão de um 

nordestino trajando uma roupa de empreslrio, o percebedor pode 

caracterizA-lo como um nordestino de classe média mais do que 

como um retirante. Uma vez que um objeto tenha sido assim 

classificado, todas as consH!qO.~nc i as do processo de 

categorizaç:ão, discutido anteriormente, são assumidas a seguir 

(por exemplo, o nordestino empresário seri percebido como sendo 

similar a outros nordestinos de classe média representados por 

este conceito categórico isto é, tendo as mesmas 

caracterfsticas). Finalmente, embora o objeto de classificação 

possa ocorrer num nfvel qualquer, Rosch argumenta que existe um 
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nfvel b6sico no qual este processo de categoriza~lo tipicamente) 

~corre. O n!vel .b6sico é definido como sendo aquele nfvel no qual 

as categorias slo bem articuladas e também slo bem diferenciadas 

umas das outras. Tipicamente, a categoria bastante ampla, 

considerada abrangente para permitir uma base ótima. pa,.-a 

categoriza~ior e conseqaentemente o argumento I que nfveis mais 

subordinados slo comumente usados no processamento de objetos 

est rmu 1 o. 

A hierarquiza~lo proposta por Rosch (1978) foi 

desenvolvida para classifica~lo de objetos, mas mostrou-se 

aplic6vel à percep~lo social. Isto é verificado na pesquisa de 

Oull e Lu i (1981> que investigou as 

estereotipadas de sujeitos em relaçlo a idosos. 

categorias 

Instruindo 

sujeitos a classificar um grande ndmero de fotografias de 

indivfduos idosos em extratos significativos, e subseqdentemente 

examinando a estrutura hierlrquica destas classifica~Bes, foi 

descoberto que as concep~Bes dos sujeitos sobre os idosos foram 

bem diferenciadas em subcategorias consistentes e significativas 

(por e:·:emplo, 

subcategorias 

"avós" e "cidadãos slbios"). Além disto, 

parecem ter sua fidedignidade associada 

esta~:; 

com 

caracterfsticas ffsicasr traços e comportamentos distintivos. 

Estes pesquisadores mostraram que estas subcategorias slo 

utilizadas no processa~ento e categorizaçlo de informa~lo sobre 

indivfduos idosos. 

Embora esta abordagem nlo tenha sido aplicada ao 

entendimento da estrutura dos estereótipos de grupos regionais, é 
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possfvel supor que um selecionador de pessoal, radicado nas 

regi!es Sul ou Sudeste, tem e usa subtipos bem di~erenciados em 

seu pensamento sobre os nordestinos (POF e:-:emp 1 o, noFdestino 

oriundo da regilo das secas, nordestino Pro~issional liberal, 

nordestino aFtista ou nordestino residente hl mais tempo no Sul>. 

Esta vislo sugere algumas idlias que podem contribuir para a 

compreenslo dos estereótipos Fegionais e raciais. Ela indica, por 

exemplo, que embora a categoFia nordestinos possa ser usada para 

alguns propósitos, como uma categoria bastante ampla, ela é tio 

ampla e inclusiva para ser dtil ao percebedor em mui tos 

contextos. Esta abordagem implica, entlo, que a maior parte das 

estereotipias OCOFre no nfvel mais subordinado, o 

pFocessamento de in~orma~â'o e as percepç;Õses sobre os nordestinos 

slo guiados por estas concepções mais especf~icas. Ela tamblm 

sugere que as inteFa~ões interpessoais de algulm com nordestinos 

di~erirlo dependendo do subgrupo particulaF a que eles slo 

percebidos como pertencentes. 

() que se percebe, portanto, é que a E-str-•.Jtura 

hierarquizada de categorias cognitivas dos esteFe6tipos 

instrumentaliza o percebedor, dotando-o de uma "sintonia ~ina", 

nos contatos sociais variados nos quais se envolve •. Fazendo uso 

da teoriza~lo de Rosch (1978) dispÕe-se 
<L. 

de uma/ ~erramenta 

apropriada para se trabalhar com a complexidade do ato 

peFceptivo, mais especi~icamente, a emisslo de julgamentos 

caFacterizada na situaclo selecionador de pessoal/candidato a 

emprêgo. 



IV.4.b. O Conteúdo dos Estereótipos 

i 
Al~m da estrutura das categorias sociais, uma outr-a 

questlo que est6 r-elacionada ao estudo dos ester-eótipos ~ o 

conteúdo associado com aquelas categorias. O m~todo de check-list 

de adJetivos de Katz-Braly foi montado justamente para avaliar o 

conteddo dos esteredtipos e tem sido amplamente usado para esse 

propósito. No entanto, é necess6rio alertar para algumas 

1 imita~~es que o método apresenta quanto à apreenslo do conteddo 

dos estereótipos. Brigham 11971) levanta a questlo de que o 

método de check-·1 i st de adjetivos é altamente reativo e 

~;uscept fvel a distor~lo devido aos efeitos de desejabilidade 

social e manipula~lo de impresslo; como conseqQ@ncia o dado 

obtido pode nlo refletir exatamente o sistema de cren~as 

avaliado. Por causa destes problemas, os investigadores tlm 

adotado outras estratégias de pesquisa para o estudo do impacto 

elos conceitos raciais, incluindo o desenvolvimento de medidas 

alternativas e menos 6bvias das crenças e atitudes raciais e o 

uso de métodos ngo reativos. 

Duas pesquisas a seguir mencionadas representam 

instrumentos alternativos ao tradicional método Katz-Braly. Numa, 

Gaertner e McLaughlin 11983) se pr-opuseram à investiga;lo dos 

tra~os mais fortemente associados com categorias raciais. PaFes 

de termos de estimulo foram apresentados aos sujeitos, ctJja 

tarefa era r-esponder sim se os estfmulos eram associados ou 

"nlo" caso nlo revelassem associa~go. Em todos os pares de 

estfmulos, um termo era um conceito racial (negros ou brancos) e 



~oram emparelhados seja com tra~o estereotipado de negros 

valorizado negativamente (por e:-:emplo, pregu i ~oso), 

valorizado positivament€ (por exemplo, esperto>, ou um termo sem 

sentido ou neutro. As latincias de respostas dos sujeitos foram 

mensuradas·· como um lndice de for~a associativa. Gaertner e 

valorizados McLaughl in (1983) descobriram qiJ€' tra~os 

positivamente foram mais fortemente associados com brancos do que 

com negros, mas que os atributos negativos nlo foram associados 

diferentemente com os grupos raciais. 

Em outra pesquisa, Dovidio, Evans e Tyler (1986) 

investigar-am a rea~ão de sujeitos à observa~ão de 

emparelhamento categoria racial (branco ou negro) e adjetivo. Os 

adjetivos incluiam tra~os positivos e negativos que eram 

estereótipos de negros e de brancos. De forma aniloga à pesquisa 

anter-ior, as lat.ncias de respostas dos sujeitos foram usadas 

para medir a for~a associativa. Uma descoberta significativa foi 

a de que a rea~lo dos sujeitos à categoria racial "branco" 

constituia uma resposta r~pida a tra~os estereotipados de brancos 

e atributos valorizados positivamente. 

As duas investiga~5es citadas envolvem aplica~lo de 

técnicas da psicologia cognitiva ao problema da determina~lo do 

conteddo associado com categorias raciais. Elas slo embasadas na 

jdéia de que se os estereótipos raciais consistem de cren~as 

associadas com grupos raciais €Specf~icos, então o conteddo 

daqueles estereótipos pode ser estudado por métodos que me~am a 

for~a associativa entre conceitos raciais e cren~as ou atributos 
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diversos. Os atributos que slo fortemente associados com 

conceito racial particular, entlo, comporia o conte6do do 

estere6tipo sobre o grupo. Em contraste, o conteddo que f menos 

associado com o conceito presumivelmente f menos central n':!J 
est ere6t ·i po. 

Confrontadas ao cllssico check-list de adjetivos, as 

metodologias mais recentes, embora ainda devam ser vistas com 

cautela atl que um maior aporte de pesquisas seja acumulado, 

apresentam um potencial superior no enfrentamento de quest~es de 

importlitncia central na compreensão das conseqolli!nc i as dos 

estere6tipos, tais como: como os estere6tipos 
. !,[ 

influenciam a forma 

como se processa informaçlo sobre membros de grupos, como eles 

afetam a percepçlo sobre membros de grupos e como eles guiam o 

comportamento interpessoal. 

Outro quadro de anllise da técnica de check-list de 

adjetivos f traçado no capitulo V que trata da realizaçlo da 

pesquisa empfrica acoplada i presente dissertaçlo. Nesse quadro f 

feita uma comparaçlo entre a tfcnica de check-list e duas outras: 

descrição 1 ivre (open-ended description) escalas de 

classificação (rating scales>. 
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IV.S. CONSEQU~NCIAS COGNITIVAS DOS ESTEREOTIPOS 

Entre as v'rias defini~~·• de estereótipo mencionadas 

neste trabalho, uma especificamente f assumida como o ponto de 

partida para a an,lise proposta. Nela, o estereótipo f definido 

como uma estrutura cognitiva composta dos conhecimentos, das 

cren~as e das expectativas do percebedor sobre um grupo social. 

De acordo com Tajfel (1982) existe um conjunto bastante 

consistente de pesquisas que tem adotado iste referencial e, 

basicamente, o interesse tem sido a influlncia do estere6tipo no 

processamento de informa~lo e no comportameftto interpessoal. 

Neste t6pico, serão discutidas algumas das implica~ões da 

orienta~lo cognitiva, sempre que posslvel recorrendo a pesquisas 

realizadas e interrelacionando com o processamento de informa~lo 

o comportamento interpessoal presentes na interaçio 

selecionador de pessoal-candidato a emprego. 

No principio deste capitulo, foi indicado que a 

intera~lo social envolvida na situa~lo em que o selecionador de 

pessoal examina candidatos a emprego continuamente apresenta um 

ambiente estimulador rico, variado e complexo que pode facilmente 

sobrecarregar a capacidade de aten~ão e de processamento de 

informa~lo disposição deste selecionador. Uma das 

conseqQincias, f que a aten~lo do selecionador ao campo de 

estimulas muitas vezes, necessariamente, seletiva. 

Anteriormente ~oi mostrado, na pesquisa de Taylor e outros (1978) 

sobre membros solit,rios de grupos pequenos, que um estfmulo 



saliente pode atrair a aten~lo do percebedor. Em algum momento, 

depreende-se, o percebedor processa a informa~lo e neste 

processamento pode-se visualizar a influincia do estereótipo. O 

estereótipo pode influenciar quais aspectos da informa~lo 

disponlvel slo considerados, como aquela informa~lo & recebida e 

interpretada e por fim, qual informa~lo ser• disponlvel para 

recupera~lo posterior. 

Isto pode ser ilustrado pelo estudo realizado por Sagar 

e Schofield Cl980) sobre os efeitos dos estereótipos raciais na 

interpreta~lo de informa~lo. Para crian~as em idade escolar 

foram mostradas cartolinas contendo figuras atraentes de 

ao tempo em que uma descri~lo verbal era lida pelo 

experimentador. Cada apresenta~lo retratava um ator cujo 

comportamento em rela~lo a uma outra crian~a era amblguo e aberto 

interpreta~lo. Por exemplo, uma 

alunos sentados na sala de aula, um 

apresenta~lo mostrava dois 

atrls do outro. A descri~lo 

verbal era: "Mark estl sentado em sua carteira, fazendo sua 

tarefa de estudos sociais, ~uando David ~ome~ou a empurrl-lo nas 

costas com a borracha de seu llpis. Mark manteve-se na sua 

tarefa. David continuou a empurrl-lo por um tempo, e entlo 

finalmente parou". Os sujeitos classificavam o comportamento do 

.ator em quatro escalas de classifica~lo, avaliando a extensão em 

que era brincalhão, amig.vel, vil e amea~ador. A manipula~lo 

primlria do estudo foi a ra~a do ator. Se o ator era negro, seu 

comportamerito era julgado como sendo mais vil e ameaçador, 

menos brincalhão e amig.vel do que se o ator era branco. Assim 

um mesmo ato comportamental foi interpretado diferentemente 
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dependendo da ra~a da pessoa que o desempenhava. Este trabalho 

E~videncia que os estereótipos podem não somente te r um efeito 

diretivo nos proces~os de aten~ão, influenciando o que SE 

percebe, mas podem também guiar a interpreta~lo do que se 

observt.-\,. desse modo influenciando como se percebe. 

Admitido o fato de que o estereótipo influencia os 

processos de aten~lo e recep~lo, a informa~lo que se ajusta is 

e:-:pectativas estereotipadas do selecionador- de Pessoal 

aparentemente tem maior chance de obter entrada no sistema de 

processamento de informa~lo dele. Depois disto, o estereótipo 

passa a fornecer uma estrutura organizada dentro da qual aquela 

informa~ão se rã guardada e representada na memória do 

~~el ec i onador. Uma das conseqQincias de um processo deste tipo é 

que aquela i nfor-ma~ão consistente com as E)·:pectat i vas 

estereotipadas serã melhor retida que a informa~lo que menos se 

ajusta com aquelas e:-:pectativas. Algumas pesquisas, efetivamente, 

confirmam este dado embora a questlo nlo pare~a susceptfvel de 

uma anãlise simplista. 

Serão comentadas duas estratégias de pesquisa para 

investigar a reten~lo do percebedor de informa~lo que se ajusta 

("JIJ nlo com e:-:pectativas prévias. Uma abordagem tem sido 

determinar se as freqQincias estimadas dos sujeitos, baseadas na 

recuper-a~ão de informa~ão previamente apresentada, são enviesadas 

por e:-:pectativas estereotipadas. A outra se dedica ao e:-:ame da 

habilidade do sujeito em lembrar-se de informa~lo que é 

consisten.te ou inconsistente com e:-:pectativas prévias. 

64 



Na linha da ~stratfgia prim~ira, cita-s~ a p~squisa d~ 

Hamilton ~ Ros~ 119801. N~la, os suj~itos leram uma sfrie de 

senten~as, cada uma das quais descrevia uma pessoa pelo primeiro 

nome, ocupa~lo e dois adjetivos de tra~os descritivos. Num 

conjunto de 24 senten~as, havia oito pessoas pertencentes a cada 

de trls grupos ocupacionais (por exemplo, contadores, mfdicos e 

vendedores). Oito tra~os de adjetivos ocorriam repetidamente ao 

longo das descri~8es de forma que cada adjetivo descrevia um 

membro de cada ocupa~lo· exatamente duas vezes. Assim, na 

informa~lo estimuladora, nlo houve nenhuma rela~lo entre o grupo 

ocupacional e algum dos termos descritivos. Alguns dos tra~os 

eram estereotipadamente associados com uma ou outra das ocupa~Bes 

(contador - tfmido; vendedor- falante), enquanto outros tra~os 

nlo eram associados a nenhum dos grupos. Aos sujeitos se pedia 

Rntlo para julgar, para cada ocupa~lo, como na maioria das vezes 

cada tra~o descrevia um membro daquele grupo. Embora cada 

atributo descrevesse cada grupo com igual freqOincia, us 

Julgamentos dos sujeitos indicaram que eles acreditavafu que os 

grupos tinham sido descritos por tra~os estereotipados com maior 

freqOincia. Assim, as cren~as estereoti~adas dos sujeitos 

influenciaram sistematicamente seus julgamentos nesta tarefa. Num 

s~egundo estudo, Hamilton e Rose (19801 estenderam estas 

descobertas a uma situa~lo onde alguns atributos eram de fato 

mais descritivos de alguns grupos do que de outros. Isto f, cada 

atributo estereotipado ou nlo -descrevia membros de um 

grupo ocupacional mais freqOentemente do que outros grupos. 

Quando foi pedido para julgar como na maioria das vezes cada 
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tra~o descrevia os membros de cada grupo, os sujeitos tamblm 

estimaram altas freqQincias para tra~os estereotipados daquele 

grupo. Juntos, estes estudos demonstraram duas conseqQincias das 

expectativas estereotipadas nos julgamentos dos sujeitos: (a) O 

primeiro estudo mostrou que, na auslncia de alguma rela~lo real 

entre membro do grupo e informa~lo descritiva, os suje i tos 

percebiam ta 1 rela~ão c<msistente com suas 

estereotipadas; (b) O segundo estudo mostrou que quando membro do 

grupo e informa~lo descritiva eram de fato associados, os 

sujeitos mais comumente detectavam aquela associa~ld, se ela 

envolvia estereotipados mais do que tra~os não 

estereotipados. 

Os experimentos realizados sob a lgide da segunda 

estratlg ia, apresentam um procedimento padrão: através de 

instru~Bes experimentais, os sujeitos desenvolvem uma expectativa 

inicial em rela~lo a uma pessoa (ou grupo de pessoas) sobre a 

eles entlo llem uma slrie de senten~as descritivas de 

comportamentos. Estas senten~as estimuladoras incluem algumas 

clescr i \;;Ões comportamentais que slo consistentes com a 

expectativa, algumas que slo inconsistentes com ela e algumas que 

slo irrelevantes àquela expectativa. SubseqQentemente, aos 

sujeitos I pedido para lembrar-se daqueles comportamentos tantos 

quantos eles possam. 

Um experimento realizado nesta linha foi o de Rothbart, 

Evans e Fulero 11979). Aos sujeitos eram apresentad~s 50 

clescri~ões comportamentais, cada uma descrevendo um membro 

diferente de um grupo de 50 homens. Algumas das senten~as 
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descreviam comportamentos amigáveis e algumas descreviam 

comportamentos refletindo intelig~ncia. Antes da leitura das 

sentenças, metade dos sujeitos era levado a acreditar que os 

membros do grupo eram muito fraternais; à outra metade era dito 

que o grupo era bastante intelectualizado. Numa subseqüente 

tarefa de lembran~a. os sujeitos eram capazes de se lembrar mais 

de comportamentos consistentes com suas expectativas sobre o 

grupo. Isto I, mais comportamentos amigáveis foram lembrados 

pelos sujeitos tomados da expectativa fraternal do que pelos 

sujeitos da condi;lo de expectativa de intelig~ncia, enquanto o 

grupo anterior lembrava-se mais de comportamentos de 

intelig~ncia. Assim, a infor~a~lo que confirma a expectativa 

estereotipada era mais efetivamente processada e retida do que a 

informa;lo sem rela;ao com o estereótipo. 

Nos resultados da inves~iga;lo acima, quando se compara 

a lembran~a para informaçlo consistente com informaç~es prlvias e 

a lembran~a para informaçlo irrelevante, nota-se que a informa;lo 

consistente I mais lembrada. Já quando I comparada a lembrança de 

informa;lo consistente com a lembrança de informaçlo 

informa;lo inconsistente, os relatos de pesquisa indicam que a 

inconsistente I a que tem maior nfvel de lembrança <Hastie, 

í984). As explica~5es para este fato ainda nao slo muito claras 

Possivelmente, a informa;lo que viola ou contradiz uma 

expectativa prlvia I surpreendente, Já que ela nlo se ajusta com 

o que o percebedor conhece ou acredita ser verdadeiro. Em 

conseqQ@ncia, o percebedor gasta mais tempo processando esta 

informa;lo inconsistente e relacionando-a com outros fatos 
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conh~cidos sobr~ a p~ssoa ou p~ssoas-~stfmulo CBr~w~r ~ outros, 

i 981). 

pod~ 

De acordo com Hastie Ci984l este processamento adicional 

incluir a t~ntativa do p~rc~b~dor d~ R)·<P 1 i c ar a 

inconsist~ncian 

A qu~st~o da Prioridad~ de l~mbran~a qu~ s~ d' à 

informa~~o inconsist~nt~ com as ~xpectativas prfvias, 

indicar que na situaç~o em que o selecionador se envolve existe 

um processamento mais genfrico e superficial da informa~~o que f 

-c::ons i stente; em contraste, a informa~~o que é inconsistent~ · 

merece uma aten~ão maior, isto~. ar o candidato a emprego é 

visto de uma forma mais individualizada e ~lo como representante 

de um grupo. 

Como indicado no infcio dest~ t6pico, o int~ress~ se 

dividiria quanto à influlncia dos ~st~re6tipos no proc~ssamento 

d~ informa~~o e no comportamento int~rpessoal. Relativamente à 

influlncia no proc~ssamento de informa~lo, conclui-se que a 

ret~n~~o dif~renciada de informa~~o Cconsistent~. inconsistent~ e 

irrel~vant~l face às expectativas prévias, ainda é um campo 

ab~rto a investiga~~es mais profundas e d~limitadas a 

det~rminado cont e>tt o, como se coloca aquel~ onde atua o 

selecionador de pessoal. Na complementa~ão do objetivo proposto, 

a lnflulncia dos estere6tipos no comportamento interpessoal ser,, 

agora, merecedora de atençãoQ 

As int~raç~es sociais oportunizam a manifestaçlo d~ 

expectativas ou hip6tes~s que um indivfduo carrega relativament~ 

aos membros d~ um grupo social p~rticular. Sob esta 6tica, tem 
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havido interesse dos pesquisadores na investiga~lo das formas 

pelas quais os percebedores testam suas hip6teses de base 

·Rstereot ipada nas suas intera~ô'es com os outros. Dois deste!; 

pesqtJ i sador-es CSnyder e s~ann, 19781, conceberam um experimento 

em que aos suJeitos era dito que eles entrevistariam outros 

indivfduos para determinar se a personalidade dele ou dela era 

consistente com a informa~ão sobre personalidade fornecida pelo 

experimentador. Especificamente, alguns sujeitos eram solicitados 

a determinar se o entrevistado era um indivfduo extrovertido; 

outros para determinar se a pessoa era um indivfduo introvertido. 

Aos sujeitos era dada uma lista de perguntas possrveis na 

entrevista e eram instruidos a indicar doze quest~es que eles 

fariam aos entrevistados. O exame das quest~es selecionadas pelos 

sujeitos mostrou que os indivrduos buscavam por informa<;;ão qu<~ 

confirmasse suas expectativas estereotipadas mais do qiJ(~ 

desconf i rmasse suas expectativas. Por eNemplo7 quando o 

indivfduo-alvo era hipotetizado como sendo extrovertido, os 

sujeitos preferencialmente selecionavam perguntas que eliciassem 

respostas consistentes com suas expectativas Cpor exemplo, ·o que 

voce faz para animar uma festa?'), ao invés de perguntas que 

eliciassem respostas introvertidas (por exemplo, 'Que fatores 

t ornam d i f f c i 1 voce .se abrir com as pessoas?), Snyder E S~ann 

concluiram que os indivfduos tendem a buscar informa~ão que 

confirma suas hip6tese, mais do que solicitam evidlncia que 

efetivamente desconfirme suas hip6teses. 

Estes dados fornecem elementos de reflexão a respeito 

da ~ostura de alguns selecionadores de pessoal ao tempo em que 
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emitem Julgamentos sobre candidatos a emprego. A partir da 

hipótese de Snyder e Swann 11978), o posicionamento da entrevista 

no process6 ~eletivo deve ser tal que nko sofra a interferli'ncia 

de 

instrumento 

~;elec ionador. 

sob risco de se tornar apenas IJnl 

confirmatório das e:-:pect at i vas iniciais do 

Isto quer dizer que o selecionador, caso tenha 

acesso a determinados dados, Jl formula Previamente hipóteses 

sobre o candidato, antes da realiza~ão da entrevista. Neste caso, 

o selecionador buscarl informa~~o que confirme suas hipóteses, ao 

invfs de eliminar evidlncias que as de~confirmem. Merece aten~lo 

tambfm a situa~lo na qua1 o selecionador, sendo guiado por suas 

expectativas estereotipadas, faz com que o candidato a emprego se 

comporte numa determinada direçlo, configurando o que f chamado 

na literatura de profecia auto-realizadora. 

As profecias auto-realizadoras são uma evidlncia do 

impacto dos estereótipos no comportamento interpessoal. Este 

fen8meno ocorre quando as expectativas estereotipadas de algufm 

guiam o comportamento deste algufm quando da intera~lo com um 

membro de certo grupo social, e este comportamento direcionado 

pela expectativa por seu turno elicia comportamentos da pessoa-

alvo que- realmente confirmam o estereótipo inicial do 

Percebedor. Isto f, o comportamento de algu•m em rela~lo a um 

membro de um grupo estereotipado 1 imita o repertório 

comportamental do alvo de tal forma a direcionar a pessoa a 

comportar-se de uma maneira ~stereotipada. 
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Uma pesquisa realizada por Word, Zanna e Cooper (1974) 

revelou a açlo das profecias auto-realizadoras relativamente aos 

estereótipos raciais. Num primeiro experimento, estudantes 

universitãrios brancos eram solicitados a entrevistar candidatos 

a emprego brancos ou negros. Na realidade, os candidatos a 

emprego eram cdmplices ex~erimentais que eram treinados para 

responder similarmente aos entrevistadores. Os experimentadores 

mensuraram uma variedade de comportamentos tanto verbais como nio 

verbais do entrevistador durante a interaçlo, e descobriram que 

os entrevistadores comportavam-se diferentemente com candidatos 

brancos e negros <embora todos os candidatos manifestassem 

Comportamento de entrevista similar). Comparados aos brancos, aos 

candidatos negros eram feitas entrevistas mais curtas e eram 

contemplados com uma interaçlo menos positiva nas diversas 

medidas nio verbais. Além disto, os entrevistadores tendiam a 

apresentar um grande nõmero de erros de pronõncia quando 

interagiam com candidatos negros. Todas estas variãveis refletem 

o grande desconforto dos entrevistadores na presença do candidato 

negro. Num segundo estudo, i~divfduos brancos ~oram treinados 

para agir tanto no estilo positivo como negativo de entrevista 

revelados no primeiro experimento. Estas pessoas entio 

entrevistaram sujeitos brancos aos quais era designado o papel de 

Candidatos a emprego. As interaç~es da entrevista eram filmadas, 

e jufzes independentes avaliaram a performance dos candidatos a 

emprego. 

estilo 

Os resultados indicaram que os sujeitos respondiam ao 

de entrevista negativo (isto é, a forma como os 

entrevistadores interagiam com os candidatos negros no primeiro 
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E~st udo) comportando-se de uma maneira menos efetiva e mais 

nervosa que aqueles sujeitos que respondiam ao estilo de 

entrevista positivo. 

Oi dois estudos indicam que os entrevistadores brancos 

interagiram diferentemente com candidatos a emprego brancos e 

negros (como pode ser esperado face l a~~o dos estere6tipos 

vigentes). Al&m disto, estes diferentes estilos de intera<;ão 

eliciaram nlveis diferentes de performance nos entrevistados. Um 

exemplo disto i que,. quando colocados frente a um comportamento 

de entrevistador caracterizado pelo estilo de entrevista 

negativo, os candidatos manifestam comportamentos de entrevista 

pouco efetivos. 

O fen8meno da profecia auto-realizadora revela dois 

efeitos comportamentais que slo dirigidos pelas expectativas 

estereotipadas do selecionador. O estere6tipo do selecionador 

influencia na forma como ele interage com alguns membros do grupo 

E~stereot i pado. Alim disto, estes comportamentos dirigidos pelo 

t~st ere6t i po influenciam as respostas do candidato a emprego de 

tal forma a eliciar comportamentos que se ajustem, ou confirmem, 

as expectativas iniciais do selecionador. O comportamento do 

selecionador efetivamente extrai a confirma<;lo comportamental do 

estere6tipo preexistente. Desta forma, então, os estere6tipos não 

somente podem influenciar o pr6prio comport~mento do selecionador 

diretamente, mas tamb&m podem ter um impacto no comportamento dos 

candidatos a emprego que são categorizado& como pertencentes ao 

grupo estereotipado. 
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Finalizando o.-st a abordagem das prof'ecias auto-

realizadoras i importante considerar que hã necessidade de mais 

investigaç;Ões. Embora ressaltadas em vãrias pesquisas, as 

profecias auto-realizadoras podem ser influenciadas pelo contexto 

da situaç;ão, como foi verificado num experimento de Hilton e 

Darley (19851. Nele, f'oi concebida uma condiç;ão em que a pessoa­

alvo estava consciente da expectativa do percebedor; no caso a 

confirmaç;ão da exp~ctativa não ocorreu. Desta forma, o interesse 

da pesquisa t~anscende a demonstraç;ão pura e simples das 

conseqQfncias das profecias auto-realizadoras para se concentrar 

nas condiç;~es sob as quais estes ef'eitos mais comumente ocorram 

ou não. Uma destas condiç;~es caracteriza o contexto de 

selecionador de pessoal-candidato a emprego. 
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IV.6. A UTILIZAÇ~O OA ABORDAGEM COGNITIVA 

Como tem sido destacado ao longo deste trabalho, a 

abordagem cognitiva foi eleita para balizar a influ~ncia dos 

estereótipos nos julgamentos realizados pelo selecionador de 

pessoal. Pode-se perceber, a partir dos relatos dos experimentos, 

que a abordagem fornece uma produ~lo cientlfica que justifica 

·esta escolha. No entanto, nlo se ·deve esquecer que- um 

comportamento sob a a~lo de crenças estereotipadas configura um 

evento complexo e neste sentido tem havido tentativas de se 

abordar o fen8meno do ponto de vista integral. Neste tópico, 

serlo feitas algumas considera~~es a respeito da escolha da 

abordagem cognitiva e relatadas algumas a~~es integradas sob mais 

de uma abordagem. 

IV.6.a Orientaç;ão Cognitiva 

Foi mencionado no inicio deste capitulo que o 

desenvolvimento e a perpetua~lo dos estereótipos pode ser visto 

como conseqQ~ncia de tr~s classes de fatores: cognitivos, 

motivacionai~ e sócio-culturais CAshmore e Del Boca, 1981>. A 

orienta~lo cognitiva destaca a import~ncia dos processos e 

estruturas cognitivos para a compreenslo dos estereótipos. 

De acordo com Hamilton e Trolier 11986), algumas 

reflexBes devem ser feitas quando se adota como ponto de partida 

a abordagem cognitiva. Inicialmente,' assumido que a natureza 
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f'undamental e o ~uncionamento de todos os estere6tipos slo os 

mesmos. Como categorias cognitivas, todos os estere6tipos são 

assumidos cómb tendo as mesmas propriedades estruturais bãsicas e 

influenciando o processamento de informa~lo dos mesmos modos. ! 

por catJsa desta suposi~lo que, num trabalho focalizando os 

estere6tipos presentes nos julgamentos do selecionador de 

pessoal, recorre-se a estudos que se utilizaram de sujeitos e 

contextos bastante diversificados. Os mecanismos •stereotipados 

env~lvidos na estereotipia slo assumidos como sendo genfricos 

para todos os estere6tipos. ConseqQentemente, na tentativa de 

compreender como aqueles processos funcionam, o conteúdo 

especffico dos estere6tipos usado num dado estudo f de interesse 

secundirio(4l. Esta I uma suposição sobre estruturas e processos 

bãsicos, e como uma suposição, pode ter seus limites. Em assim 

sendo, estes limites necessitam ser identificados. Entretanto, 

baseando-se nas descobertas revisadas neste tapftulo, os 

princfpios discutidos parecem ser bastante generalizados numa 

ampla variedade de estere6tipos. Idiossincrasias de conteúdo nlo 

modifi~am mecanismos fundamentais (pag. 152). 

Um outro ponto para o qual chamam a atençâ'o Hamilton e 

Trolier (19861 f que os vilses no funcionamento cognitivo não slo 

a dnica explicação para a ocorrlncia do estere6tipo. Uma forma 

particular de estereotipia ou preconceito, tal como o 

(4) Isto nlo f corroborado por alguns autores, como por exemplo 
Guion e Gibson (19881 que consideram que a pesquisa 
cognitiva, sendo feita quase sempre em situa~lo de 
laborat6rio, tem importlncia limitada sendo pouco expressiva 
a sua relevlncia Para a sele~lo de pessoal (pag. 361-3621. 
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comportamento do selecionador na elabora~lo de julgamentos, j com 

toda probabilidade multiplamente determinado por PI'"OCE'SSOS 

cognitivos, motivacionais e s6cio-culturais, cujos efeitos se 

combinam num dado cohtexto social para produzir comportamentos 

especificas e manifestaç8es comportamentais. 

Finalmente, é necessário dimensionar que, mesmo havendo 

variáveis motivacionais e s6cio-culturais influenciando o 

"'st ere6t i po, não pode ser desconsiderada a influt1ncia dos 

PI'"OCE'SSOS cognitivos. Primeiro,. porque se os estere6tipos 

consistem de cren~as sobre grupos sociais, entlo os elementos 

desta entidade sob estudo slo no mlnimo parcialmente cognitivos 

em sua natureza. Um segundo aspecto relaciona-se aos meios pelos 

quais as variáveis afetiva, emocional e s6cio-cultural tlm seus 

efeitos na estereotipia. A estereotipia envolve percep~Ões e 

julgamentos de membros de grupos. Por essa razlo parece que, numa 

considerável extenslo, os fatores nlo cognitivos influenciam a 

estereotipia através de seus efeitos no processo cognitivo que 

media aquelas percep~Ões R julgamentos. Em outras palavras, as 

variáveis situacionais e motivacionais parecem influenciar 

aspectos do processamento de informa~lo, que por sua vez afetam 

as percep~Bes e os julgamentos de membros de grupos. Em assim 

sendo, entlo, os processos cognitivos funcionam como mediado~es 

cruciais entre influlncias nlo cognitivas e suas manifesta~ões 

dltimas na estereotipia <Hamilton e Trolier, 1986, pag. 154). 
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IV.6.b. Visão Integrada do Estereótipo 

A consideração de uma visão integrada das variiveis 

atuantes no fen8meno do estereótipo decorre do fato de que uma 

abordagem singular, como ;,e coloca' a orientação cognitiva, 

apresenta necessariamente algumas limita;Bes no enfoque de um 

assunto que f por sua própria natureza multifacetado. Admite-se 

que a ocorrlncia de estereótipos esteJa relacionada à aç:ão de 

variiveis cognitivas, motivacionais e sócio-culturais. Neste 

tópico, serão apresentados um relato de pesquisa (Eagley e 

Steffen, 1984) que caracteriza uma visão integrada das abordagens 

cognitiva e sócio-cultural e uma breve referlncia à teoria da 

identidade social <Tajfel, 1982) que caracteriza uma vis~o 

integrada das abordagens cognitiva e motivacional. 

A pesquisa de Eagley e Steffen (1984) enfoca os paplis 

sociais relacionados ao conteddo das crenças estereotipadas. O 

ponto de partida f que os estereótipos de glnero crenc;as das 

pessoas sobre as caracterlsticas de homens e mulheres- tlm suas 

origens na distribui;lo de homens e mulheres nos diferentes 

papfis sociais. Os estudos sobre de glnero tlm 

claramente documentado que os 

estereótipo 

homens são percebidos como 

possuidores de caracterlsticas agentic <auto-afirmação, domlnio) 

mais do que as mulheres, enquanto as mulheres são percebidas como 

possuidoras de caracterlsticas communal (bondade, relacionamento 

com os outros) num grau maior que os homens. Os papfis sociais 

podem tamblm diferir na medida em que as qualidades agentic ou 
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communal sejam apropriadas. Os autores argumentam que se homens e 

mulheres comumente ocupam papfis sociais diferentes na sociedade, 

e se aqueles papfis diferem nas propriedades agentic e communal, 

entlo as concep~~es esttreotipadas de percebedores de homens e 

mulheres podem derivar de uma distribui~lo diferenciada dos sexos 

nos vários papfis sexuais. 

Num dos estudos de Eagley e Steffen, os sujeitos eram 

solicitados a classificar um ndmero mfdio de mulheres ou um 

ndmero mfdio de homens numa sfrie de escalas de classifica~lo. A 

pessoa-estimulo <mulher ou homem) era descrita seja como sendo 

empregada em tempo integral ou como cuidando de uma casa e 

crianças e nlo empregada fora de casa; ou nenhuma descri~lo 

ocupacional era fornecida. As escalas de classifica~lo incluiram 

diversos atributos agentic e commtinal. 

ndmeros m&dios de mulheres e homens, 

As classifica~ões de 

com nenhuma descri~lo 

ocupacionaly 

tradicionais: 

sendo mais 

foi consistente com os estereótipos de glnero 

um ndmero mfdio de mulheres 

communal e menos agentic que 

era percebido como 

um ndmero mfdio de 

homens. Todavia, incluindo informa~lo sobre papel ocupacional 

substancialmente alteravam-se estas percep~Ões. Os trabalhos 

caseiros, independente de sexo, eram percebidos como similares 

aos estereótipos femininos (baixo na caracterlstica agentic, 

alto na c•racterlstica communall, enquanto pessoas empregadas em 

tempo integral, independente de sexo, eram percebidas como 

similares ao estereótipo masculino <alto em agentic, baixo em 

communall. 

ocupacional 

Mais ainda, homens e mulheres no mesmo 

eram geralmente percebidos eqüivalentemente. 
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quando a informa~ão sobre o papel social era eqQivalente, as 

diferen~as entre homens e mulheres desapareciam. 

As descobertas de Eagley e Steffen (1984) sugerem 

que <lS estereõt i pos de g@nero são der i vades da freq•llnc i a 

diferenciada com que homens e mulheres tim sido encontrados, na 

experilncia do dia-a-dia, em paplis que manifestem qualidades 

agentic e communal. O paradoxo, I claro, I que os estereótipos de 

glnero refletem as cren~as do percebedor suas representa~~es 

esquemáticas sob~e homens e mulheres como categorias sociaisn 

Embora a pesquisa tei-oha focalizado especificamente os 

estereótipos de g@nero, os mesmos principies podem aplic•r-se a 

outros estereótipos igualmente. Desta forma, parece plauslvel que 

os estereótipos exibidos pelos selecionadores de pessoal seJam ao 

menos parcialmente uma fun~lo de diferentes paplis sociais 

atribuidos a um determinado candidato a emprego. 

Uma convergincia das abordagens cognitiva 

motivacional I expressa pela teoria da identidade social <TaJfel, 

l. 982) • De acordo com esta formulaçlo, a estereotipia e o 

preconceito tlm suas raizes no processo de categoriza~ão, pelo 

qual o mundo social I diferehciado e organizado em categorias 

sociais ou grupos. Entretanto, as categoriza~~es fazem mais do 

que segmentar e sistematizar o mundo social. Elas fornecem uma 

base importante para a auto-identificaçlo do individuo. Isto I, 

aspectos importantes do auto-conceito dos individuas são 

derivados dos grupos sociais aos quais eles pertencem. ! assumido 

que as pessoas ·sio motivadas a buscar e manter auto-estima 

Positiva, e pelo fato de que suas auto.-aval ia~~es dependem em 

79 



parte de sua• avalia~Bes dos grupos ao quais pertencem, eles são 

motivados a perceber aqueles grupos em termos positivos. As 

avalia~Bés d~ grupo, todavia, sio inerentemente comparativas, 

determinadas com relerincia a outros grupos especrficos atravls 

de compara~lo social nos atributos relevantes. Como conseqQincia, 

os indivrduos slo motivados a perceber o seu pr6prio grupo como 

distinto e melhor que outros grupos (a fim de não ter sua auto-

estima amea~adal. ConseqQentemente, existe uma presslo para 

diferenciar o pr6prio grupo do grupo de a1gulm no sentido de 

buscar e de manter a superioridade percebida. Isto resulta no 

superdimensionamento do pr6prio grupo e conseqQente 

subdimensionamento do grupo de outros. Nesta estrutura te6rica, 

então, a categoriza~lo I um processo central na defini~lo do 

mundo social, mas o processo trabalha a servi~o de press~es 

motivacionais b'sicas em direçlo i auto-identidade positiva. 

Este t6pico conclui a definição do problema que 

sustenta a formula~ão deste trabalho. o interesse primordial 

aqui, I investigar a influlncia dos estere6tipos nos julgamentos 

realizados pelos selecionadores de pessoal, Face à complexidade 

do fen8meno, susceptrvel à an,lise sob vdrias abordagens, 

inclusive abordagens intersecclonadas, opt.ou-se pela estrufura 

te6rica proposta pela orienta~ão cognitiva. Foram mostradas as 

razB~s para tal e no capftulo seguinte ser' relatada a 

investiga~ão feita nesta linha. 
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Capitulo V 

INVESTIGAC~O SOBRE A INFLU~NCIA DOS ESTEREOTIPOS 

NOS JULGAMENTOS DOS SELECIONADORES 

V.i. As Formas de se Pesquisar Estere6tipos 

V.2. O Formato da Pesquisa 

V.2.a. ~ip6tese 

V.2.b. Instrumento 

V.2.c. Passos para Elaboração do Instrumento 

V.2.d. Instruç~es e Sujeitos 

V.3. An~lise Quantitativa e Qualitativa 

V.3.a. Resultados 

V.3.b. An~lise Qualitativa 

V.4. Conclus~es e Recomendaç~es 
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V.i. AS FORMAS DE SE PESQUISAR ESTEREOTIPOS 

Como se pode observar nos relatos de pesquisa at~· aqui 

apresentados, as formas de se pesquisar estere6tipos utilizadas 

pelos investigadores apresentam uma alguma diversidade. Assim,. 

Snyder·e Swann (1978) exploram a informa;lo relativa ao perfil de 

personalidade e Gaertner e Laughlin (1983) correlacionam conceito 

racial (branco e negro) e tra;o. A investiga;lo de tra;os aparece 

nas pesquisas de Sagar e Schofield (19801 e de Brewer, Dull e Lui 

11981). Eagley e Steffen 11984) baseiam a estereot i pia a respeito 

de homens e mulheres nos papfis sociais desempenhados pelo 

indivrduo. 

A questlo dos estere6tipos em rela;lo às mulheres f de 

interesse central neste trabalho Ji que a pretenslo f explorar os 

est~re6tipos do selecionador de pessoal em rela;lo às secret6rias 

de ger€!ncia. Neste sentido, quando se discute formas de se 

coletar dados, f v6lido recorrer às observa;Bes de alguns autores 

sobre os mftodos preferenciais para se investigar uma modalidade 

de estere6tipos deno~inada estere6tipos de glnero C· gender 

stereotypes"). Enquanto no idioma portuguls, a expresslo "glnero" 

tem uma conotaçlo mais estrita<5>, em inglls a 

caracteriza os estere6tipos relativos aos sexos masculino e 

feminino, isto f, estere6tipos em rela;lo a homens e mulheres. 

(5) Glnero- propriedade que tem certas classes de palavras de se 
flexionar (por via de regra) para indicar o sexo; hi os sexos 
masculino, feminino e neutro. <Ferreira, 1988). 
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De acordo com Ashmore, Del Boca e Wohlers 11986) a trls 

principais abordagens para avalia~lo dos estereótipos de glnero 

podem ser ordenadas em termos de pressão crescente sobre o 

sujeito: a) Descricão Livre (Qpen-ended descripti6n), b) Lista de 

Adjetivos <Adjetive Checklist) c) Escalas de Classifica~lo 

<Rating scales). No mttodo de Descrição Livre, os sujeitos slo 

solicitados a apresentar seus conceitos sobre homens e mulheres 

nas suas próprias palavras. Ji as avalia~~es por check-list de 

adjetivos incluem procedimentos onde uma lista de f..- ases 

desco• i ti v as, na maioria da vezes tra~os, t construida pelo 

investigador e a tarefa do sujeito I indicar quais i tens 

caracterizam homens e quais caracterizam mulheres. No mitodo das 

Escalas de classificacão, os suje i tos r mais do que fazer 

julgamentos categÓricos, slo requisitados para classificar o grau 

em que os atributos (usualmente tra~os) slo caracterfsticas de 

cada glnero ou a extens~o em que homens e mulheres diferem em 

termos da posse de atributos particulares. 

Esta divislo relativa ls •etodologias de avalia~lo dos 

estereótipos de sexo i consistente com esquemas empregados por 

outros revisores desta literatura. Brannon (1978) concluiu que o 

check-list de adjetivos i o meio predominante de avaliaclo das 

percep~~es dos sexos. Beere 11979), embora admitindo considerivel 

diversidade em termos de especificidades, dividiu os planos de 

mensura~lo naqueles que requerem aos sujeitos a associa~lo entre 

traç;os, ocupa~~es, etc. com homens e mulheres C que é o 

procedimento blsico do Check-list de Adjetivos> e naqueles 
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&nvolvendo escalas diferenciais semlnticas (que slo Escalas de 

C 1 a ss i f" i c aç; ão) • Finalmente, Ruble e Ruble (1982) identificam, 

tanto como Ashmore e Outros 11986), descri~lo 1 ivre, check-list 

de adjetivos e t'cnicas de escala bipolar e acrescentam medi~Bes 

tipo Likert. 

A pesquisa emp[rica relativa ao presente trabalho 

utilizou-se do procedimento check-list de adjetivos, em termos da 

classifica~lo proposta por Ashmore e Outros 11986). Entretanto, 

conforme poder6 ser verificado no item II.2.b., relativo ao 

instrumental de pesquisa, foram feitas algumas adapta~~es. 
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V.2. O FORMATO DA PESQUISA 

V.2.a. Hip6t~s~ 

Um probl~ma i uma qu~stlo supostam~nt~ nlo resolvida e 

que i obj~to de discusslo em qualquer domfnio do conhecimento. No 

decorrer deste trabalho foi exposto que o que se constitui 

problema i a vincula;lo entre estereótipos e Julgamento do 

selecionador de pessoal em rela~lo ~os ~andldatos a emprego. A 

investiga~lo montada em fun;lo desta problematiza;lo privilegiou 

os estereótipos direcioriados a um determinado grupo, as mulheres. 

E na delimita~lo de uma situa~lo da vida real, foi escolhido como 

objeto de estudo o cargo s~cretiria de ger@ncia que, pelo que se 

observa na cultura ocidental, i uma ocupa~lo tradicionalmente 

exercida por pessoas do sexo feminino. 

A defini~lo do problema respalda a formulaçlo de uma 

hi~6tese. Esta consisté em oferecer uma soluçlo possfvel para o 

Problema, atravis de uma proposi~lo, ou seja, de uma expresslo 

verbal suscept[vel de ser .declarada verdad•ira ou falsa. Neste 

trabalho a hipótese i: 

"OS JULGAMENTOS DO SELECIONADOR DE PESSOAL EM RELAC~O 

AS OCUPANTES'DO CARGO SECRETARIA DE GERENCIA S~O 

INFLUENCIADOS POR ESTEREOTIPOS" 

A hipótese, assim formulada, estabelece uma rela~lo de 

dependlncia entre duas vari.veis. Estereótipo i a vari.vel que 
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influencia (variável independente) e julgamento é variável que 

sofre influlncia (variável dependente). 

V.2.b. Instrumento 

Reportando-se à classifica~lo de Ashmore e Outros 

(1986), mencionada no item V.l., foi colocado que nesta pesquisa 

t'o i utilizado o procedimento de check-list de adJetivos. Nesta 

modalidade, uma lista de adjetivos ou frases descritivas 

(normalmente, retratando tra~os) é construida pelo investigador e 

a tarefa do sujeito é indicar itens de acordo com uma 

prévia. 

instru~ão 

Uma vantagem no uso do procedimento é a relativa 

facilidade de tabular e sumarizar dados (comparativamente, por 

f.·~:-:emp 1 o, 

inicial 

à modalidade descri~ão livre). Entretanto, um problema 

deve ser equacionado: como selecionar o conjunto de 

frases ou atributos? McKee e Sherrifs (i 957) suger-em dua~:; 

posslveis estratégias. o investigador pode tentar obter uma 

amostra representativa de todos os itens para os quais existem 

diferen~as de glnero perceptfveis, ou, alternativamente, pode 

selecionar uma lista preexistente de caracterlsticas contendo 

tanto quanto posslvel os principais aspectos de personalidade, Na 

prática, estas estratégias tem sido e:-:ploradas. Der-Karabetian e 

Smith (1977), por e:-:emplo, escolheram a primeira op~ão e 

desenvolveram uma lista de adjetivos baseada num procedimento de 

descri~lo livr~ especialmente concebido para provocar diferen~as 
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nas percep~~es de glnero (masculino/feminino). Com respeito à 

alternativa, projetos existentes na pesquisa de 

estere6tipos de glnero incluem o Inventãrio de Personalidade 

Edwards (Lunneborg, 1970) e Rokeach Value Survey CUnger e 

s i i t tE' I'" 7 1974) assim como o ACLC6l e a lista de adjetivos de 

Sarbin .. 

Para a realiza~ão da pesquisa constante desta 

clisserta~ão foi adotado, em linhas gerais, a segunda das 

estratlgias sugeridas por McKee e Sherrifs ( 19571. Utilizou-se 

uma lista preexistente conforme poderã ser verificado no i tem a 

seguir. 

V.2.c. Passos para a Elaboraião do Instrumento 

O instrumento de pesquisa enquadra-se na tipologia 

check-1 i st de adjetivos. Mais especificamente, é composto de 

frase descritivas. Para a elabora;lo das frases a fonte inicial 

foi a rela~lo apresentada em Ashmore, Del Boca e Wohlers (1986; 

p • 79) ( 7l. Esta rela~ão consta de 77 itens relativos aos 

estere6tipos .de glnero. Alguns exemplos são transcritos a seguir: 

(6) ACL CGough Adjetive Check Listl; instrumento padronizado 
contendo 300 itens e utilizado na avalia;ão de personalidade. 

(7) A rela;lo sintetiza resultados de trls pesquisas indicativas 
de traços, caracterrsticas ou adjetivos relativos aos sexos 
masculino e feminino: William• e Bennett (1975), McKee e 
Sherriffs C1957l e Rosenkrantz e Outros Ci968l. 
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Os homens ••• 

slo h6beis em separ-ar­
sentimentos das id,ias 

agem como lider-es 

são agressivos 

slo autocr-6ticos 

slo segur-os, dignos de 
c:on~ i anç;a 

Simultaneamente ~or-am 

As mulher-es .... 

slo ~ingidas, ar-ti~i­
ciais simuladoras 

slo am6veis, a~6veis, 
c\grad6ve i s 

são apreciadoras das 
artes e literatura 

são atentas aos senti­
mentos dos outros 

tem desejo de ter- sua 
pr-6pr-ia ~amllia 

r-ealizadas entr-evistas com 

pr-o~issionais de r-ecur-sos humanos e ocupantes dos car-gos de 

secr-et6r-ia, em ger-al. Estas entr-evistas subsidiar-am a con~ecç;lo 

de uma lista com 70 ~r-ases, as quais ~or-am sendo gr-adativamente 

aper-~eiç;oadas. 

As ~r-ases, em linhas gerais, representavam adjetivos, 

car-acterlsticas ou traç;os do sexo ~eminino. No processo de 

aper~eiç;oamento e adaptaç;lo ao contexto especl~ico da secret6ria 

de ger@ncia, as ~rases passar-am a r-epr-esentar- comportamentos ou 

desempenhos de uma ocupante daquele car-go. Tanto que na 

~or-ma ~inal optou-se por denominar as ~rases, não como 

"caracterlsticas" mas como "possibilidades de desempenho" de uma 

secret6ria de gerlncia. Slo transcritas abaixo, algumas ~rases: 

! uma pessoa ~r6gil, com um pouco de inadequaç;lo a 
jornadas de trabalho mais longas 

(continua) 
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DI aten~lo especial à limpeza do seu local de 
trabalho 

No relacionamento com colegas I sempre uma boa 
ouvinte; atenta aos sentimentos dos outros 

Socialmente i uma pessoa sedutora 

As vezes, chega atrasada por obriga~~es familiares 

Numa fase seguinte as frases foram dispostas numa 

seqQtncia numlrica de 01 a 70, mediante sorteio. Procedeu-se, 

então, à fase de prl-teste atuando como sujeitos profissionais de 

recursos humanos e/ou ocupantes de posi~~es gerenciais. 

Na se~lo de anexos, ao final desta disserta~lo, 

apresentada a Integra do instrumento. No Anexo I estio colocadas 

as 70 frase~, sendo que em 43 delas existe 

estereótipo envolvido e nas restantes 27 nenhuma 

expllcita. Ji o Anexo III apresenta o intrumento na forma final 

de aplica~ão. 

V.2.d. Instru~~es e Sujeitos 

A aplica~lo da pesquisa propriamente dita utilizou 41 

selecionadores atuantes em organiza~~es sediadas na Grande Slo 

Paulo. Pouco mais da metade C 22 l comp~e o GRUBASE Grupo 

Bandeirante de Selecionadores de Pessoal, que congrega 

profissionais da região do ABCD. O conjunto de sujeitos 

completou-se com 8 selecionadores da CESP -Centrais Elltricas de 

São Paulo, 4 do Banco Nacional, 4 da Companhia do Metropolitano 
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de Slo Paulo - METRO e 3 do Servi~o Nacional de Aprendizagem 

Industrial - SENAI. 

Quando da aplica~ão, cada sujeito recebeu dois 

ÇormulArios: ll "Folha de Instru~~es·, contendo uma Descri~lo de 

Cargo "SecretAria de Gerlncia" <Anexo IIJ e 2) Relaç:ão das 70 

"Possibilidades de Desempenho" C Anexo I I Il • Basicamente a 

instruç:lo pedia aos sujeitos para indicar, dentro do conjunto de 

70, 20 frases que, na opinilo de cada um deles, e:-:pressavam as 

situaç:~es mais comumente encontradas no desempenho da secretAria 

de ger@ncia. 
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V.3. ANALISE QUANTITATIVA E QUALITATIVA DOS DADOS 

V.3.a. Resultados 

Nesta seçlo, os Fesultados slo apFesentados; na pF6xima 

analisados. A pesquisa envolveu um universo de 41 sujeitos e na 

medida em que cada um procedia 20 escolhas, o total de escolhas 

foi de 820. Deve seF mencionado q~e a aplicaçlo do i nstn1mento 

de coleta de dados tFanscoFFeu sem incidentes tendo havido 

assimilaçlo adequada das instFuç~es POF paFte dos sujeitos; 

nenhum dos foFmulários deixou de seF apFoveitado poF 

de dados. 

Na Tabela I (pag. seguinte) estio descFitos os 

Fesultados bFutos com os peFcentuais COFFespondentes. A Tabela 

c: ont ém colunas. Na primeira constam os números 

c:oFFespondentes aos itens do instFumento (vide Anexo III>; na 

cal una (2) está a fFeqQincia de escolhas dos sujeitos paFa cada 

um dos itens e na coluna (3) as poFcentagens coFFespondentes a 

esta fFeq•ll?nc i a. 

Essa Tabela )ndica o tFatamento que f6i aplicado aos 

dados. TFabalhou-se apenas com peFcentuais poFque o instn1mento 

·foi PFepaFado PaFa ident ificaF itens que, pela sua alta 

fFeqQfncia de escolha, seFiam indicativos de esteFe6tipos na 

peFcepçlo do desempenho da secretária de gerfncia. 

Como a amostra de sujeitos foi constituida poF 

selecionadoFes que slo pFofissionais com expeFilncia no peFfil, 
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TABELA I 

POSSIBILIDADES DE DESEMPENHO I CARGO: SECRET~RIA DE GER~NCIA 

FREGUENCIA DAS RESPOSTAS DOS SUJEITOS 

CNdmero de sujeitos = 41; ndmero de escolhas por sujeito = 20; 
total geral de escolhas • 820; ordem decrescente> 

NÚme­
ro 

(1) 

26 
70 
22 
~~5 

15 
02 
57 

62 
44 
69 
33 
50 
~~4 

28 
~;-~4 

61 
~:.i3 

05 
06 
17 
42 
18 
41 
66 
63 
13 
48 
51 
68 
~:.~ 1 
49 
65 
11 
47 
12 

FreqQ~n­
cia 
(2) 

37 
36 
~35 

35 
34 
~~2 

32 

27 
26 
26 
25 
':)1::" 
~-J 

25 

24 
23 
23 
22 
21 
19 
18 
18 
17 
17 
15 
14 
10 
10 
10 
10 

9 
9 
9 
8 
8 
7 

:r. 
(3) 

90 
88 
85 
85 
83 
78 
78 

66 
63 
63 
61 
61 
61 

~59 

56 
56 
~i4 

51 
46 
44 
44 
41 
41 
37 
34 
24 
24 
24 
24 
22 
22 ..,,, 
~~ 

20 
20 
17 

Núme­
ro 

(i) 

16 
37 
31 
59 
03 
30 
40 
43 
08 
09 
10 
14 
20 
~~3 
,,~ 

c.CJ 

34 
07 
39 
45 
60 
29 
38 
55 
58 
64 
27 
32 
36 
~.., 

"'~ 

01 
04 
19 
46 
56 
67 

FreqQ~n­
cia 
(2) 

7 
7 
6 
6 
5 
5 
5 
5 
4 
4 
4 
4 
4 
4 
4 
4 
3 
3 
3 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
1 
1 
1 
1 

0 
0 
0 
0 
0 
0 

:r. 
(3) 

17 
17 
15 
15 
12 
12 
12 
12 
10 
10 
10 
10 
10 
10 
10 
10 
07 
07 
07 
07 
05 
05 
05 
05 
05 
02 
02 
02 
02 

00 
00 
00 
00 
00 
00 

-------~---------------------------------------------------------
[totais] 716 + 104 = 820 

-----------------------------------------------------------------
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na eficilncia e nos problemas de desempenho da secret,ria de 

gerlncia, o pressuposto • que uma alta freqdlncia na percep~~o do 

desempenho das secretárias de gerlncia, por parte de • e:·:pert s", 

indicaria uma percep~~o generalizada, homoglnea do trabalho da 

secretária de gerlncia. 

Foi considerado indicativo de estere6tipo de grupo, os 

itens que tiveram uma porcentagem superior a 78X de escolha. Essa 

faixa de 75 a 100X, como pode ser visual izado na Tabela I, 

abrange sete itens do total de setenta, ou seja, nessa faixa de 

itens encontra-se a representa~ão padronizada do desempenho da 

secretária de gerlncia, a partir do julgamento dos sel~cionadores 

de pessoal. 

A ado~ão de critérios indicativos de estere6tipo f uma 

questão complexa, cuja discussão não está prevista nos obJetivos 

do presente trabalho. Reconhecendo a complexidade e os riscos de 

uma escolha assume-se aqui o critério que tem sido aceito pela 

maioria dos pesquisadores 80X de respostas concordantes 

caracterizariam um tra~o de grupo. Isto significa que se 80X dos 

sujeitos escolheram um mesmo item, tal item indica uma percep~ão 

homoglnea por parte do grupo em rela~~o ao desempenho da 

secret,ria de gerlncia. Ressaltando que os 20X que n~o fizeram 

esta escolha indicam um problema importante, como analisou Gareth 

Morgan < cap. I; 1983) essa minoria ~ assumid.a como sendo 

influenciada por idiossincrasias pessoais ou fatores ao acaso. 

Assim7 a ado~ão de um limite indicativo de estere6tipo 78X foi 

fundamentada na tendlncia dos pesquisadores que investigam 

percepção, atitudes, cultura e opini~es, de admitirem como 
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caracterlstica de todo um grupo o item que foi escolhido por 80Z 

do grupo. 

E:Nemplificando, se num estudo para caracteriza~lo da 

cultura de um grupo, 80Z dos sujeitos investigados assume que um 

item tal ~omo ·o trabalho' uma fonte de dignidade pessoal" pode­

se considerar este item como um tra~o cultural do grupo embora 

haja 20Z de discordincia. 

f'ort ant o, a partir dos resultados mostrados na Tabela 

I' um Primeiro subgrupo, composto de sete itens, destacou-se, 

caracterizando homogeneidade quanto ao estereótipo do. desempenho 

da secret~ria de ger@ncia~ sro eles: 02, 15, 22, 26, 35, 57 e 70 

<vide AneNo III>. Outros trls subgrupos podem ser discriminados 

no conJunto de itens desd• que se adote crit,rios de maioria 

simples, heterogeneidade e auslncia de respostas. 

Hi uma faiNa de itens que, embora nlo caracterizando 

estere6tipo indica uma tendlncia do grupo de selecionadores 

quanto à percep~lo do desempenho da sec~etiria de gerlncia. 

Comp!e esta faiNa os itens 33, 44, 50, 54, 62 e 69. 

Al'm disto, um outro conjunto de itens pode ser 

visualizado. Consta de uma faiNa RNtensa, composta de 51 i tens 

(na Tabela I a partir do 28 at' o 52>, cuja freqQincia miNima de 

escolhas foi 24 e cuja freqQincia mrnima foi i. Trata-se de itens 

que nio caracterizam maioria .e que n~o apresentam dados 

suficientemente indicativos de anllis~. Pode-se concluir que o 

grupo de selecionadores' altamente heteroglneo em rela~lo a 

eles. 
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Finalmente, existe um subgrupo <composto de seis itens: 

01, 04, 19, 46, 56 e 67l que apresentam homogeneidade quanto ao 

fato de nlo terem sido escolhidos por nenhum dos sujeitos. Isto 

merece uma reflexlo que serl feita adiante. 

V.3.b. Anllise Qualitativa 

A delimita~lo de quatro subgrupos, feita no tópico 

anterior, I a base sobre a qual pretende-se esgotar as 

possibilidades de entendimento da representa~lo que os 

selecionadores tlm do desempenho da secretlria de gerlncia. 

A anllise qualitativa dos dados I desenvolvida a 

seguir, sendo que os subgrupos foram assim denominados: ll 

"Estere6tipo da Secretlria de Gerlncia", 2l "Indicadores de 

Tendlncia", 3) "Dados Inconsistentes" e 4) "Itens Rejeitados·. 

ITENS: 

Subgrupo i 

ESTEREOTIPO DA SECRETARIA DE GER~NCIA 

02. No servi~o. I cautelosa e prudente 

15. Respeita a hierarquia 

22. ~eficiente em lidar com arquivos 

26. ~ desembara~ada no uso do telefone 

35. Tem bom desempenho em datilografia 

57. ~ agradlvel e simpltica socialmente 

70. No seu desempenho, demonstra habilidade 
em manter a correspondlncia em dia 



Se 80Z dos sujeitos slo unlnimes em perceber o 

desempenho da secretaria de gerlncia caracterizado por estes 

itens, qual é o estereótipo que eles t@m das secretárias de 

ger@ncia? 

Uma considera~lo inicial que se pode tecer é que os 

itens acima mantém significativa consistlncia interna. Observa-se 

que os 7 itens nlo se contradizem. 

Outra considera~lo, I que a maioria dos itens refere-se 

ao trabalho cotidiano da secretária: arquivo r "telefone", 

"datilografia' e "correspondlncia". A secretária é vista como uma 

profissional voltada para essas tarefas. Dessa forma, os dados 

respaldam uma percep~lo do selecionador que privilegia a idlia de 

efici@ncia. ! como se os selecionadores verbalizassem: "Uma 

secretária eficiente I aquela que sabe lidar com arquivos"; 

"Secretária eficiente é aquela que atende. adequadamente o 

telefone". 

Estes mesmos dados, somados ao destaque dado ao 

"respeito l hierarquia" Citem 15) indicam que a percep~lo sobre a 

secretária de gerlncia também privilegia a idéia de burocracia 

que cerca o cargo. Esta idfia está implrcita no sentido de 

previsibilidade que se pode dar ls atividades que uma secretária 

Fealíza; suas tarefas podem ser descritas e atf contidas num 

manual de procedimentos. 

Englobando na anál.ise todo o conjunto de 

inclusive caracterfsticas pessoais "cautelosa e prudente" 
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02) e "agradável e simpática" Citem 57>, pode-se sintetizar 

dizendo que a percepclo dos selecionadores de pessoal em relaçlo 

à secretária de ger@ncia é centrada na tarefa Cefici@ncia), 

evidencia a conformidade à burocracii e valoriza a obedi@ncia às 

regras do j8go e o cumprimento de tarefas. Esse seria o 

estere6tipo do desempenho da secretária de ger@ncia de acordo com 

os resultados desta pesquisa. 

ITENS: 

Subgrupo 2 

INDICADORES DE TEND~NCIA 

Na maioria das ocasi~es, n~o coloca obje~~o 
quanto a trabalhar fora do horário 

44. Evita, ao m'ximo, se utilizar de palavr5es 

50. Sua redação pr6pria nem sempre é boa 

54. Relaciona-se bem com vendedores 
e visitantes em geral 

62. Preocupa-se excessivamente com a 
organizaçlo do seu local de trabalho 

69. Seu relacionamento cotidiano com 
os colegas de trabalho f bom 

Estes itens, cuja homogeneidade de escolha nlo ficou 

evidenciada ao nfvel de 80Z, são indicativos de uma tendlncia 

para o estere6tipo da secretária de gerlncia. Os selecionadores, 

novamente, priorizam itens cujo conteddo está ligado 

continglncias de realização da tarefa: "trabalho fora do 

horário", "redação" e "organização do local de trabalho". 

Estes dados refor-çam as idéias de eficilncia, 

burocracia e conformidade, do estere6tipo clar-ificado no 
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subgrupo 1. A impresslo passada f que a secret,ria f uma pessoa 

que deve ter iniciativa, porfm, sob certos limites. Deve ser 'gil 

para resolver problemas de "varejo" que a sua tarefa acarreta 

por~m deve ser conform·ista, subserviente e Mio-inovadora na 

tarefa em si (isto é, no enfrentamento de problemas no 

"atacado"). Outra forma de caracteriza~lo do perfil, visivelmente 

centrado na tarefa, seria: · um braço e um olho a mais, 

n~o uma cabeça mais·. 

porém, 

Neste subgrupo de itens que indicam apenas tendlncia ao 

estere6tipo e que, portanto, nlo atingiram a faixa de 80%, 

colocam-se trls que tlm a peculiaridade de serem ligados a 

tarefas de relacionamento com o pdblico interno • externo. Uma 

possfvel explicaclo para o fato de que os itens 44, 54, e 69 nlo 

tenham atingido um nfvel de homogeneidade de escolha seria que, 

na vislo dos selecionadores, nem todas as secret,rias conseguem 

enquadrar-se nesse conformismo ape~ar de toda presslo existente. 

Subgrupo 3 

DADOS INCONSISTENTES 

Os itens assinalados foram 51 dos 70 constantes no 

instrumento de coleta de dados. 

Em rela~lo a este subgrupo j' foi dito que a 

heterogeneidade de opinilo dos selecionadores f manifesta. 

Portanto, nada se concluiu desta heterogeneidade quanto à 

forma~lo de representaç5es por parte do selecionador; a dispersão 

na escolha é muito ampla. 
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ITENS: 01. 

Subgrupo 4 

ITENS REJEITADOS 

Na maioria das vezes, evita frequentar 
cursos de treinamento 

04. ~uma pessoa frlgil, com um ~ouco de 
inadequa~lo ajornadas de trabalho mais longas 

19. Nlo utiliza o telefone para liga~~es particulares 

46. Frequentemente demonstra ser uma 
pessoa desamparada e indefesa 

56. Seu desempenho revela negliglncia 
em algumas ocasi~es 

67. Frequentemente participa de atividades sindicais 

Neste caso, os itens tiveram freqQincia zero, isto &, 

nenhum dos selecionadores da amostra considerou que tais itenF.~ 

pudessem compor o estereótipo da secretAria de gerlncia. 

Algumas raz~es para explicar tal fato podem ser 

E~>:P 1 oradas. Primeiro, percebe-se que os selecionadores nlo vlem 

como atribuir à secretAria caracterfsticas pessoais do tipo 

"pessoa· frigi]" (item 04), "desamparada e indefesa" (item 46) e 

"negligente" (item 56). Este fato conduz a uma constata~lo. Estas 

caracterrsticas pessoais, constantes dos estereótipos do sexo 

feminimo conforme pesquisa dos anos 60 <McKee e Sherriffs, 1957) 

e mesmo dos anos 80 <Williams e Bennett, 1975), jl nlo teriam 

muito a ver com uma visio que se tem da mulher, num centro 

industrializado como a Grande Slo Paulo, em plena virada de 

século .. 
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Outra razlo posslvel para a freqOfncia zero no subgrupo 

4, especificamente quanto ao item 67 referente ls "atividades 

sindicais", i ·a percep;lo dos selecionadores em nlo visualizarem 

a secret6ria como participe da luta sindical eis que tal luta i 

travada contra a empresa; dela, secr-et6ria, espe:-ra-se mai~:i. 

fidelidade l empresa que ao conjunto dos empregados, pela 

pr-oximidade com a posi;lo gerencial inerente ao car-go. 

Quanto ls raz~es de aus@ncia de escolha para os itens 

01 ("evitar tr-einamentos") e 19 C"nlo utiliza o telefone para 

liga;!es particulares"), uma explica;lo plausfvel i que talvez o 

oposto disto i que ocorre. Ou seja, em r-ealidade, a secretãria 

nlo evita frequentar cursos de treinamento e utiliza o telefone 

para liga;~es particulares. 

Tendo em vista os dados oriundos da pesquisa i 

posslvel, agora, apontar algumas conclus~es bem como propor 

idlias que possam gerar medidas pr-6ticas para o enfrentamento do 

problema dos estereótipos, enquanto influenciadores dos 

julgamentos dos selecionador. ! o que serã visto na pr-óxima 

se;ão. 
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V.4. CONCLUSDES E RECOMENDACDES 

Nesta seç;ão, a p~oposta é estabelece~ pontos de 

~eflexão fazendo um cont~aponto do ~esultado da pesquisa com os 

questionamentos feitos no infcio do t~abalho com a 

fundamentaç;ão te6~ica assumida. Poste~io~mente, são focalizados 

os p~oblemas que. Possam vir a me~ece~ futu~as investigaç;8es e são 

colocadas em discussão algumas inte~ven;~es, no nlvel p~ático, 

que possam minimiza~ a influlncia, eventualmente malifica, dos 

este~e6tipos sob~e os Julgamentos do selecionado~. 

Os ~esultados da pesq•J i sa indica~am que os 

selecionado~es tlm um este~e6tipo do desempenho das sec~etá~ias 

de ge~lncia. Esse este~e6tipo p~evl uma ~ep~esenta;ão pad~onizada 

em r-el aç:â'o ao desempenho do ca~go sendo sua ocupante 

ca~acte~izada como eficiente, bu~oc~ata, confo~mista, obediente 

às ~eg~as do jogo e cump~ido~a das ta~efas. Fica cla~o, assim., 

que o desempenho do ca~go f cent~ado nas tarefas, e o que supo~ta 

a ~ealizaç;lo das mesmas f um bom ~elacionamento que a ocupante do 

ca~go deva mante~ com seu chefe, com seus colegas de ~~abalho, 

com visitantes e vendedo~es. 

Pa~a se chega~ a essas conclus8es, o ponto de pa~tida 

foi o estabelecimento da p~emissa te6~ica, segundo a qual, se 

existe este~e6tipo existe julgamento influenciado. Ora, foi 

constatado que selecionado~es de pessoal ap~esentam este~e6tipos 

relativamente às sec~etá~ias de ge~lncia; logo, conside~a-se como 

verdadeira a hip6tese p~oposta• 



"OS JULGAMENTOS 00 SELECIONADOR DE PESSOAL EM RELAÇ~O 

As OCUPANTES DO CARGO SECRETARIA DE GER~NCIA S~O 

INFLUENCIADOS POR ESTEREOTIPOS" 

A partir da confirma~lo da hipótese i possfvel, agora, 

abordar algumas quest~es colocadas no infcio do trabalho e que 

motivaram a realizaçlo da pesquisa emprrica. Uma primeira quest~o 

foi assim expressa: "Em que medida os estereótipos determinam O c:· ··' 

julgamentos dos selecionadores?". 

A vista dos resultados obtidos, uma melhor compreenslo 

desse problema pode ser alcan~ada. A constata~lo I que os itens 

que apresentaram significativa homogeneidade no grupo pesquisado, 

sem d~vida, formam na cabeça do selecionador um referencial em 

rela~lo ao qual slo confrontados os dados do candidato a emprego. 

Como conseqO@ncia, infere-se que o Julgamento do selecionador 

sobre a adequa~lo ou nlo do candidato, I uma fun~lo do quanto o 

per f i 1 do candidato coincide com esse referencial. Assim a 

não I arriscado dizer que o estereótipo I determinante no 

julgamento efetuado pelo selecionador de pessoal. 

Outra questlo, levantada quando do inrcio do trabalho, 

diz respeito à condi~ão do selecionador de superar seus 

estereótipos. Os dados colhidos não parecem ser suficientes para 

elucida~lo do problema. A investiga~ão, da forma como f~i 

estruturada, nlo capt o•J informa~~es sobre a postura do 

selecionador em perceber e minimizar a a~ão dos estereótipos nos 

seus Julgamentos. Apesar da insuficiincia de dados I possfvel 

levantar a hipótese de que os selecionadores tfm condi;lo para 



ta 1. E por que isto ocorreria? Porque os estereótipos apontados 

n~o se referem a caracterfsticas pessoais e emocionais, mas 

referem-se ao trabalho e o selecionador ao escolher uma candidata 

ao cargo de secretária de gerlncia escolhe tendo em vista a 

efici~ncia que a caracteriza ~vista de um esteredtipo de 

desempenho prévio. 

E por que os selecionadores teriam necessidade de 

tentar superar seus estereótipos? Essa r~flexlo, diretamente 

ligada à guestlo anterior, implica que seria desejável uma 

postura de parte do selecionador em reavaliar constantemente seus 

estereótipos.! possfvel supor que o estereótipo de desempenho da 

secretária de gerlncia, vigente no contexto pesquisado, seja 

produto de dado da cultura das organiza~8es que privilegia o 

papel da eficilncia da sec~etária. Isso conduz a outra linha de 

problematiza~lo: Qual o papel do profissional de recursos humanos 

em relaclo aos candidatos.a emprego? A complexidade do tema foge 

ao lmbito deste trabalho, no entanto, uma constata~lo que pode 

ser feita I que uma preocupa~lo excessiva em atender a 

representa~lo padronizada (estereótipo de desempenho> diminui a 

possibilidade de que o selecionador esteja atento às 

individualidades. Como se vi, i nolmeras quest8es estio 

interligadas à escolha de candidatos a emprego e esse tema 

mostra-se rico quanto às possibilidades de pesquisa. Mais ao 

final deste tópico, essas possibilidades serlo discutidas. 

Tendo em vista os resultados da pesquisa I importante., 

agora, que se resgate a fundamenta~lo teórica que direcionou o 
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presente trabalho para que se estabele~am alguns pontos de 

re~lexlo. Foi colocado ao longo do texto que no desenvolvimento e 

perpetua~lo dos estereótipos tr@s classes de fatores marcam 

presen~a: cognitivo, mot ivacional e sócio-cultural <Ashmore e Del 

Boca, 1981). Este trabalho, relativo influ@ncia dos 

estereótipos nos Julgamentos do selecionador de pessoal, é 

centrado na abordagem cognitiva. Nessa perspectivar os 

estereótipos slo visualizados como categorias cognitivas usadas 

pelo selecionador no processamento de in~orma~lo sobre candidatos 

a emprego. 

A categoriza~lo, no caso, i a busca de pontos em comum 

entre candidatos a emprego examinados; esses pontos em comum slo 

usados como uma base para agrupar indivfduos que compartilhem 

atributos em comum. O selecionador de pessoal usa de 

categoriza~~es porque se cada candidato fosse percebido como um 

individuo, haveria uma quantidade de informa~lo que facilmente 

extrapolaria a capacidade de processamento cognitivo e de 

reten~ão desse selecionador. 

Em principio, a categoriza~lo representa um meio dtil e 

apropriado de adaptar os complexos estimulas sociais da intera~lo 

envolvida no processo .de seleclo de pessoal. Todavia, pode-se 

verificar da evid@ncia acumulada <vide IV.2). que as cate~orias 

sociais desenvolvidas pelo selecionador ·slo mais do que 

grupamentos 

diversidades 

categorias 

informa~lo, 

convenientes de individuas que simplificam as 

reais entre os candidatos. Elas slo também 

que podem enviesar o modo ·como processa 

o modo como ele organiza e retim essa informa~lo na 
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sua memória e o modo ele elabora julgamentos sobre membros 

daquelas categorias sociais. 

Além disso, existe um outro modo pelo qual estas 

sociais s~o mais do que meros grupamentos de categorias 

c:and i dat os: o selecionador de pessoal associa determinadas 

cren;as com essas categorias. Ele ~credita que as pessoas que 

pertencem a um grupamento particular possuem certas 

caracterfsticas psicológicas em comum. E slo estas crenças que 

constituem a ess@nc-ia dos estere6tipos. Da( que, sob uma 

Perspectiva cognitiva, um estereótipo pode ser definido como uma 

estrutura cognitiva que contém conhecimentos, crenças e 

expectativas do percebedor acerca de algum grupo humano. 

No sentido de estabelecer uma correla;lo entre essa 

fundamenta;lo teórica e os resultados da pesquisa uma reflexlo 

preliminar deve ser feita. A escolha da abordagem cognitiva 

apresenta necessariamente algumas limita;~es no enfoque de um 

assunto que é por sua prÓpria natureza multifacetado <ver-

III.2.). Admite-se que a ocor-rência de estereótipos esteja 

J'elacionada à açlo de variáveis cognitivas, mot i vac i oh a i s <~ 

sócio-culturais. Nesse conte>~to, como se colocaria uma pesquisa 

a influência dos estereótipos nos julgamentos 

$elecionador, tendo como objeto o cargo de secretária 

gerlnc i a'i' 

do 

de 

A constata;lo, após a realiza;lo da pesquisa, é que o 

fen8meno pesquisado espelha a a;lo das variáveis cognitivas. Isso 

fica evidenciado quando o selecionador categoriza e processa 
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informa~Bes sobre cargos e candidatos. Entretanto, a escolha do 

cargo secretiria de gerlncia p8s em rellvo o papel das variiveis 

s6cio-culturais. Explica-se: o cargo de secretiria, na cultura 

ocidental, tem sido ocupado de forma hegem8nica por individuas do 

sexo f<~minino • .Por sua vez, a mulher compÕe um grupo ao qual tem 

sido atribuido virias esteredt ipos. Assim, foi mencionado em 

IV.4. que ao lado de alguns estereótipos benigno~. às vezes ati 

c8micos, coe'.:i st em esteredtipos tradicionais de negros, 

nordestinos, homossexuais, mulheres, que slo negativos em suas 

caracteriza~~es e potencialmente destrutivos aos membros dos 

grupos vitimados. A titulo de exemplo, as mulheres tlm sido 

rotuladas como "tagarelas", "sonhadoras·, "pouco responsiveis" ou 

"de cora~lo mole". 

Fica claro, agora, que a compreenslo do fen8meno 

poderia ser otimizada por um aporte teórico mais consistente 

quanto à abordagem sdcio-culturar. Isso implicaria em focalizar o 

papel dos processos de aprendizagem social pelos quais as crencas 

estereotipadas são adquiridas atrav's de influli.'ncias da 

socializa~lo, da mfdia e similares, e slo mantidas atravis de 

refor~amentos sociais e pela ação de grupos de referlncia. A 

pesquisa de Eagley e Steffen (1984), relatada em IV.6.b., caminha 

nesse sentido e integra as abordagens cognitiva e s6cio-cultural. 

Retomando a correla~lo entre a fundamentaçlo tedrica e 

os resultados da pesquisa cabe a pergunta: Os selecionadores, na 

pesquisa objeto desta disserta~lo, fizeram uso de categoriza~~es? 

A partir do preceito te6rico e l luz dos resultados obtidos pode-
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se.~firmar que sim. A homogeneidade alcan~ada para se estabelecer 
·:.··· 

o estereótipo de desempenho do cargo de secretária de ger@ncia é 

produto da busca de pontos em comum entre as várias secretárias 

com as quais cada um dos sujeitos interagiu ao longo de sua 

experiincia pessoal. 

Uma outra reflexio tem a ver com os aspectos positivos 

e negativos decorrentes do uso de categoriza~~es em rela~lo ~ 

secretária de gerlncia. Na situaçlo pesquisada, constata-se que a 

categorizacio ~um meio dtil e apropriadci para lidar um situa,ro 

complexa q1Je ocorre quando se conj.ugam cargos e pessoas. Além 

constatou-se selecionadores excluiram das 

categoriza~~es sobre o desempenho da secretária itens indicativos 

de caracterlsticas emocionais e pessoais. Em principio, isso t 

positivo. Indica que para os selecionadores o importante é 

cumprir a tarefa e nlo individualidades. No entanto, pode ser 

negativo, na medida em que o selecionador passe anos e anos 

usando, de forma meclnica, a mesma "receita" e acabe $(~ 

constituindo numa barreira ~s aspira~~es dse pessoas que estio 

motivadas para o exerclcio do cargo. 

Na medida em que os selecionadores associem 

determinadas cren~as ao uso de categorizaç~es sobre a secretária 

está admitindo que as mulheres, no exerclcio do cargo de 

secretária de gerlncia, apresentam caracterlsticas psicológicas 

em comum. O que se conclui é que o estereótipo desse 

selecionador fica caracterizado, assim, nos termos expressos pelo 

conceito: "estrutura cognitiva de conhecimento, cren~as 

expectativas acerca de algum grupo humano". 
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Como complemento à correla~io entre a fundamenta~io 

te6rica e os resultados obtidos na pesquisa, é importante que 

sejam comentados os caminhos quanto à possibilidade de futuras 

investigaçBes sobre o tema dos estereótipos como 

dos Julgamentos do selecionador de pessoal. 

influenciadores 

Em rela~~o a ~uturas investiga~~es parece ser promissor 

o caminho ~e se utilizar referenciais te6ricos como a abordagem 

motivacional e a abordagem s6cio-cultura1, isoladamente, ou de 

forma integrada à abordagem cognitiva. Um exemplo de integra~ão 

das abordagens cognitiva e s6cio-cultural jj foi exposto no 

tópi~o IV.6.b. CEagley e Steffen, 19841 e anteriormente, nesta 

se~ lo, foi comentado que, provavelmente, o contexto pesquisado 

referente ao desempenho das secretãrias de gerlncia poderia ser 

compreendido mais amplamente adicionando elementos ~e6ricos da 

ótica sócio-cultural. 

Nesse sentido, parece vãlido o desenvolvimento de uma 

1 inha de pesquisa baseada nos elementos sócio-culturais eis que, 

o selecionador, na sua condiçlo de i~divlduo, forma seus 

estereótipos a partir de processos de aprendizagem social. 

Igualmente 

hipótese 

vãlido, é o apoio na abordagem motivacional: 

é que o individuo desenvolve estere6tipos porque 

ai a 

estes 

servem às suas necessidades intra-pslquicas. Ou seja, ao perceber 

determinados grupos em termos estereotipados, e muitas vezes 

depreciativos, esse individuo mant&m a sua auto-estima e enfrenta 

seus sentimentos de auto-inadequa~lo. A literatura jã registra 

trabalhos nessa direçlo, como a "teoria da aprendizagem social" 
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que integra as abordagens motivacional e cognitiva CTaJfel, 1982; 

ver IV.6.b.l. Essa formula,io, aplicada ao selecionador, coloca-

se como bastante provocativa. 

Outra questio, passfvel de aprofundamento, ser-ia: Os 

selecionadores tlm conscilncia dos seus estere6t ipos? Neste 

relato de pesquisa com selecionadores julgando o desempenho de 

SeCI'et ti r i as de gerli'ncia revelou-se claramente qiJE' 

~;elecionadores apresentaram homogeneidade na escolha de 

0 ,­.o 

i tens 

relacionados a tarefas; ao contrtiFio, mostraram-se discordantes 

quanto à escolha de i tens indicativos de .caracterrst icas 

emocionais e pessoais. Essa informa,lo pode gerar algumas 

hip6teses. Uma delas é que os selecionadores tlm conscilncia do 

perigo de se apoiar em itens como ·sedutora·, "vingativa e 

rancorosa", ·.,.:ibicionista", com forte conte•Jdo subjetivo. Outra 

hipótese é que os selecionadores, conscientes de que estavam 

sendo investigados, e ainda pelo fato de que a maioria deles tem 

formaclo em Psicologia, tenham mantido um rfgido controle sobre 

suas prÓprias respostas, evitando expor-se. Essa hipótese nlo 

pode ser desprezada; antes disso, incentiva ao desafio de novas 

Finalmente, pode-se colocar que o potencial do tema 

para a realizaclo de futuras pesquisas é amplo. Assim, por 

exemplo, pode ser investigada a influlncia de varitiveis como 

sexo, faixa et,ria, tempo de ~xperi@ncia quanto aos estere6tipos 

apresentados pelo selecionador •. Outra varitivel que mereceria ser 

estudada é a diferenia entre selecionadores, com e sem forma~lo 

em Psicologia, quanto ao tema dos estere6tipos. 
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Em termos de ~ecomenda;~es, decorrentes deste trabalho 

podem ser citadas algumas idiias que, a partir de um processo de 

matura,lo, poderiam subsidiar a forma,lo e aperfei,oamento de 

todos quantos se dediquem a essa pritica crucial da administra,lo 

de recursos humanos. Primeiro, a utiliza,lo de estere6tipos nos 

julgamentos do selecionador conforme a literatura i um processo 

cognitivo natural, tanto como a cogni,lo de qualquer individuo. O 

que pode ser recomendado i que o profissional de recursos humanos 

n~avalie constantemente seus estere6tipos e proc•Jre te r 

coriscilncia do quanto eles possam estar servindo "imparcialmente" 

ao seu processamento cognitivo; às vezes, pcide ocorrer, como na 

expl ica;lo da abordagem mot ivacional, que o selecionador 

estar se servindo de seus estere6tipos para satisfazer 

possa 

suas 

necessidades intra-psfquicas, seja aumentando auto-estima ou 

minimizando sentimentos de auto-inadequa,lo. 

Uma segunda recomenda,lo, i decorrlncia da anterior. 

Sugere-se que o profissional de recursos humanos persiga um nlvel 

de auto-conhecimento, que lhe permita fazer uma auto-critica de 

julgamentos. Tere~~ i r o, o pro f i ss·i o na 1 pode buscar 

aperfei,oamento em cursos ou reciclagens, de "técnica de 

entrevista" a "elabora,lo de laudos" que enfatizem o conte6do dos 

erros de julgamento e especificamente a questlo dos estere6tipos. 

Finalmente, a prepara,lo de futuros selecionadores nos cursos de 

gradua~;dl:o, · especialmente Psicologia, podE-ria incorporar 

discusslo de muitos dos aspectos aqui desenvolvidos. 
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A N E X O S 

ANEXO I <Possibilidades de Desempenho-

com lndica~~o do estereótipo envolvido> 

ANEXO II <Instru~ões / Descri~ão do Cargo) 

ANEXO 111 <Possibilidades de Desempenho-

sem indica~ão do estereótipo envolvido> 

... 
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01. 

0 ') 
~-

03. 

ANEXO I 

POSSIBILIDADES DE DESEMPENHO 

Na maioria das vezes, evita 
Frequentar. cursos de treinamento 

No servi~o. & cautelosa e prudente 

No seu relacionamento cotidiano 
demonstra ser, às vezes, 
vingativa e rancorosa 

04. E uma pessoa fr6gi1, com um pouco 
de inadequa~lo a jornadas de 
trabalho mais longas 

05. D' aten~lo especial i limpeza do 
seu local de trabalho 

06. ! dependente dos outros em algumas 
situa;~es de trabalho 

07. No trabalho, demonstra gratidlo e 
compreens~o para com colegas e 
p•lb 1 i co em gera 1 

08. Desempenha com mais dinamismo na 
parte da manhl do que i tarde 

09. Frequentemente, mostra empenho 
em esconder a idade 

10. Fala sobre o seu final de semana 
c:om os clientes 

11. Às vezes, desliga-se das tarefas 
que est' executando e devaneia um 
pouco 

12. 

13. 

No relacionamento com colegas I 
se~pre urna boa ouvinte; atenta ao~ 
sentimentos dos outros 

No servi~ci, ~ uma pessoa meiga e 
suave 

14. Socialmente I uma pessoa pouco 
s;incera 

15. ·Respeita a hierarquia 

iié! 

-·· i -

[estereótipo 
envolvido] 

Cautelosa 
Prud<mte 

Vingativa 
Rancorosa 

Fisicamente 
f r 'g i 1 

H'bitos de 
1 i mpeza 

Dependente 

Grata 
·compreensiva 

Conversa demais 
Tagarela 

SonhadoFa 
Rom:ilntica 

Atenta aos 
sentimentos 
dos outros 

Meiga 
Suave 

Fingid.:• 
Simuladora 

Deferente 
Respeitadora 
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16. 

17. 

As vezes, demonstra ser uma pessoa 
ranz.inza e resMungona 

Preocupa-se bastante com sua 
carreira pro~issional 

18. Utiliza-se de condu5lo pr6pria para 
ir ate o trabalho 

19. Nlo utiliza o telefone para 
1 iga;~es particulares 

20. 

21. 

Irrita-se, facilmente, com os 
vendedores em geral 

Expressa facilmente seus 
sentimentos e emo5Bes 

22. ! eficiente em lidar com arquivos 

23. Em situa58es de crise perde 
o controle facilmente 

24. Centraliza as atividades; nio 
costuma delegar tarefas 

No relacinamento social demonstra 
necessidade de seguran5a (de 
prote5lo> 

26. ! desembara5ada no uso do telefone 

27. Seu relacionamento cotidiano e 
prejudicado por apresentar-se, 
às vezes, angustiada e apreensiva 

28. Preocupa-se com detalhes no seu 
dia-a-dia de trabalho 

29. No seu dia-a-dia, empenha-se em 
observar os horãrios regulares de 
alimenta5lo 

30. ! interessada em questBes 
relacionadas à sua sadde 

31. Observa, com certa rigidez, os 
horários de entrada e salda no 
servi~o 
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Resmungona 
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Perde o controle 
facilmente 

Facilidade em 
expressar 
sentimentos 
e emoçffes 

Instável 

Necessidade de 
seguran~a 

Angustiada 
Apreensiva 

Organizada 
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32. Fala alto 

33. Na maioFia das ocasi~es, nlo 
coloca obje;lo quanto a tFabalhaF 
foFa do hol"áFio 

34. FFequentemente demonstFa inteFesse 
poF aFtes e liteFatuFa 

35. Tem bom desempenho em datilogFafia 

36. FFequentemente busca apoio de sua 
religi~o para enfrentar os 
problemas do dia-a-dia 

37. Fala fluentemente em inglfs 

38. Tira firias, sempre, no mls de 
janeiro 

39. Nlo sabe dizer "nlo" 

40. No seFvi;o fala mais do que o 
necessáFio 

41. Frequentemente, empenha-se em 
mostraF modos e hábitos 
sofisticados 

42. 

43. 

44. 

4 c· 
..J. 

46. 

ProcuFa sempre se atualizar quanto 
às tlcnicas de secretariado 

Socialmente I uma pessoa sedutora 

Evita, ao máximo, se ~tilizar de 
palavrões 

Fuma diante de visitantes 

FFequentemente demonstra ser uma 
pessoa desamparada e indefesa 

47. ! eficiente nas tarefas junto ao 
pdblico; tarefas que exijam 
concentra;lo e raciocfnio nlo 
s'ao o seu fortE' 

H4 

Voz alta 
Histlrica 

Submissa 

-· 3 -

Interesse por 
artes (:-":' 
1 iteratura 

Religiosa 

De cora;lo mole 

Tagarela 

Interessada 
na prÕpFia 
ap ar @nc i a 

SedutoFa 

Não fala 
palavFão 

Desamparada 
Indefesa 

Nlo utiliza 
sua 
intel igfnc ia 
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) 48. No seu desempenho, demonstra 
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49. 

conhecimento reduzido de planilhas 
e1etr8nicas 

Lida bem com taquigrafia 

50. Sua reda;lo própria nem sempre 
é boa 

51. Frequentemente que•tiona os 
crit~rios d_e remunera,lo da 
empresa 

E pouco eficiente na elabora;~o e 
observincia da agenda do chefe 

53. Frequentemente reage de forma 
competitiva com as outras 
secretárias 

54. 

56. 

57. 

58. 

59. 

Relaciona-se bem com vendedores e 
visitantes em geral 

Veste-se de modo exibicionista 

Seu desempenho revela negliglncia 
em algumas ocasi~es 

No seu desempenho n~o se utiliza 
muito de sua inteliglncia 

Sempre que pode, candidata-se às 
viagens que o trabalho, às vezes, 
requer 

60. E ineficiente quando le~ada a 
assumir maiores responsabilidades 

61. 

62. 

Seu desempenho revela urna 
experilncia variada em termos de 
secretariado 

Preocupa-se excessivamente com a 
organiza;lo do seu local de 
trabalho 
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Socialmente 
competitiva 

Agradável 
Diplomática 

Meticulosa 
no vestuário 

Negligente 

Agradável 
Sedutora 

Nlo utiliza 
sua 
inteliglncia 

Pouco 
responsável 

Organizada 
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63. 

64. 

6 " "· 

66. 

67. 

Gueixa-se do excesso de trabalho 

No serviço, ~ uma pessoa de pouca 
iniciativa e relativa inseguran~a 

insegurança 

Faz fofoca sobre o chefe com 
pessoas de sua intimidade 

Int-eressa-se por conhecer todos os 
direitos e beneficios que o 
empregador oferece 

Frequentemente participa de 
atividades sindicais 

68. Às vezes, chega atrasada por 
obriga~8es familiares 

69. Seu relacionamento cotidiano com 
os colegas de trabalho I bom 

70. No seu desempenho, demonstra 
habilidade em manter a 
correspond~ncia em dia 

ii6 

Que i }·~OS<:-\ 
Chorona 

Submissa 
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Não sabe tomar 
decisões 

Gosta de fofoca 

Desejo de ter 
a pr6pria 
-famfl ia 

Agradável 
Diplomática 



ANEXO II 

FOLHA DE INSTRUCcrES 

Prezado(a) colaborador(a): 

O trabalho que estamos realizando f uma pesquisa que visa 

conhecer melhor a administraçl6 de recursos humanos e SEUS 

resultados ofereceria subsfdios para o aperfei~oamento do processo 

de seleção de pessoal. 

Voce est6 recebendo uma lista composta de 70 fr~ses, que 

expressam possibilidades de desempenho da secret6ria de gerlncia. 

Leia, com bastante aten;io, cada uma das possibilidades. 

Voce dever6 assinalar com um X no espaço entre 

parlntesis, i esquerda de cada frase, 20 possibilidades que, segundo 

seu julgamento, expressam as situaç~es mais comumente enc·ontradas no 

de~empenho da secret6ria de gerlncia. 

Depois de assinalar, anote ao final da dltima p6gina os 

ndmeros referentes ~s frases escolhidas e verifique se voce escolheu 

exatamente 20. 

Em anexo voce disp~e de uma Descriçlo de Cargo que lhe 

servirá como referencial sobre tarefas/responsabilidades da 

secret6ria. 

MUITO OBRIGADO 
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OBJETIVO: 

DESCRIÇ~O DE CARGO: Secretária de Gerlncia 

PlaneJamento e organiza&lo da infraestrutura de 

servi~os que dlo suporte ao trabalho do gerente 

TAREFAS ESPEC!FICAS: 

i. Preencher requisi~~es e formulários; 

2. Redigir cartas, memorandos, relat6rios, etc.; 

3. Datilografar ou digitar em microcomputador cartas, 

relat6rios, memorandos, etc.; 

4. Proceder a triagem da correspondlncia discriminando o 

que serl submetido ao exame do gerente; 

5. Protocolar a correspondlncia expedida a partir da 

ger-lncia; 

6. Assessor-ar- o gerente atravls do uso de equipamentos 

como telefone, telex, fa>:, xerox, etc.; 

7. Elabor-ar e proceder controle da agenda do gerente; 

8. Intermediar- as pessoas que tlm contato com o gerente 

seja pessoalmente ou por outra via~ 

9. Contr-olar o material de consum~ e permanente e 

providenciar sua reposi;~o, manuten~~o ou compra; 

10. Organizar material de consulta da ger-lncia, tais como: 

leis, regulamentos, normas, manuais, livros e outros 

documentos; 

11. Secretariar r-euni~es e outros eventos provendo a 

infraestrutura de apoio necesslria; 

12. Ex~rcer outras tarefas correlatas ao exer-clcio do 

cargo .. 
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01. 

ANEXO III 

POSSIBILIDADES DE DESEMPENHO 

Na maioria das vezes, evita frequentar cursos de 
treinamento 

- 1 -

02. No serviço, ~ cautelosa e prudente 

03. 

04. 

06. 

07. 

No seu relacionamento cotidiano demonstra ser, 
às vezes, vingativa e rancorosa 

~uma pessoa frigi], com um pouco de inadequa~lo a 
jornadas de trabalho mais longas 

DI aten~~o especial i limpeza do seu local de 
trabalho 

! dependente dos outros em algumas situa~~es de 
trabalho 

No trabalho, demonstra gratid~o e compreenslo para 
com colegas e pdblico em geral 

) 08. Desempenha com mais dinamismo na parte da manhl 

) 

) 

) 

) 

do que à tarde 

09. Frequentemente, procura esconder a idade 

10. Fala sobre o seu final de semana com os clientes 

1 1 • 

12. 

13. 

As vezes, desliga-se das tarefas que estl executando 
e devaneia um pouco 

No relacionamento com.colegas ~ sempre uma boa 
ouvinte; atenta aos sentimentos dos outros 

No serviço, é uma pessoa m~iga e suave 

14. Socialmente I uma pessoa pouco sincera 

) 15. Respeita a hierarquia 

.119 



( 

( 

( 

( 

( 

( 

( 

( 

( 

( 

-·---~ 

2 

) 16. As vezes, demonstra ser uma pessoa ranzinza e 
r· esmun g on a 

) 17. Preocupa-se bastante com sua carreira profissional 

) 18. Utiliza-se de condu~lo pr6pria para ir até o trabalho 

) 

) 

) 

) 

) 

) 

) 

) 

19. 

20. 

21. 

22. 

26. 

27. 

Nlo utiliza o telefone para liga~5es particulares 

Irrita-se, facilmente, com os vendedores em geral 

Expressa facilmente seus s~ntimentos e emo~~es 

E eficiente em lida~ com a~quivos 

Em situa~~es de crise perde o controle facilmente 

Centraliza as atividades; nlo costuma delegar tarefas 

No relacionamento social demonstra necessidade de 
seguran~a (de prote~lol 

~ desembara~ada no uso do telefone 

Seu relacionamento cotidiano I prejudicado por 
ap~esenta~-se, ls vezes, angustiada e apreensiva 

28. Preocupa-se com detalhes no seu dia-a-dia de 
trabalho 

) 29. No seu dia-a-dia, empenha-se em observar os hor6rios 
regulares de alimenta~lo 

) 30. ! interessada em quest5es relacionadas i sua sadde 

) 31. Observa, com certa rigidez, os hor6rios de entrada e 
e sarda no serviço 
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32. Fala alto 

33. Na maio~ia das ocasi~es, n~o coloca obje;~o quanto 
a t~abalha~ fo~a do ho~ã~io 

34. F~equentemente demonst~a inte~esse po~ a~tes e 
lite~atu~a 

35. Tem bom desempenho em datilog~afia 

36. F~equentemente busca apoio de sua ~eligilo pa~a 
enf~enta~ os p~oblemas do dia-a-dia 

37. Fala fluentemente em inglis 

38. Ti~a fériasr semprer no m@s de janeiro 

39. Nlo sabe dize~ "nlo" 

40. No se~vi;o fala mais do que o necessã~io 

41. F~equentemente, empenha-se em most~a~ modos e 
hibitos sofisticados 

42. P~ocu~a semp~e se atualiza~ quanto às tlcnicas de 
sec~eta~iado 

43. Socialmente I uma pessoa seduto~a 

44. Evita, ao m6ximo, se utiliza~ de palav~~es 

45. Fuma diante de visitantes 

46. F~equentemente demonst~a se~ uma pessoa desampa~ada e 
indefesa 

47. ~eficiente nas taFefas junto ao pÕblico; ta~efas que 
exijam concent~a;~o n~o slo o seu fo~te 
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48. No seu desempenho, demonstra conhecimento reduzido de 
planilhas eletr8nicas 

) 49. Lida bem com taquigrafia 

) 

) 

) 

} 

} 

} 

} 

} 

50. Sua reda~lo pr6pria nem sempre I boa 

51. Frequentemente questiona os critlrios de remunera~lo 
da empresa 

I!.,M ") 
... Jt:. • • ! pouco eficiente na elabora~lo e observlncia da 

agenda do chefe 

53. Frequentemente reage de forma competitiva com as 
as outras secret,rias 

54. Relaciona-se bem com vendedores e visitantes em 
geral 

.,..,. 
,.} ..J. Veste-se de modo exibicionista 

56. Seu desempenho revela negliglncia em algumas ocasi~es 

57. 

58. 

! agradável e simpática socialmente 

No seu desempenho nlo se utiliza muito de sua 
intel iglncia 

59. Sempre que pode, candidata-se ~s viagens que o 
trabalho, As vezes, requer 

60. ! ineficiente quando levada a assumir maires 
responsabilidades 

61. Seu desempenho revela uma experilncia variada em 
termos de secretariado 

62. Preocupa-se excessivamente com a organiza~~o do seu 
local de trabalho 
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( 
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63. Queixa-se do excesso de trabalho 

64. No servi~o. f uma pessoa de pouca iniciativa e 
relativa inseguran~a 

66. 

67. 

Faz fofoca sobre o chefe com pessoas de sua 
intimidade 

Interessa-se por conhecer todos os direitos e 
beneffcios que o empregador oferece 

Frequentemente participa de atividades sindicais 

-- 5 --

68n As vezes, chega atrasada por obriga~~es familiares 

69. Seu relacionamento cotidiano com os colegas de 
trabalho f bom 

70. No seu desemPenho, demonstra habilidade em manter a 
correspondincia em dia 

--------------------------------------------------------------------

NOME: 

ESCOLHAS 

<anote abaixo os ndmeros das 20 possibilidad•s escolhidas; 
nio f necesslrio que estejam em ordem) 

--~----------• ------ de ---------------- de 1.994 
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