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Resumo

A Carta Portuguesa para a Diversidade foi criada em Portugal em 2016 e procura
sensibilizar as empresas signatarias para o reconhecimento, a compreenséo e a inclusdo das
diferencas dentro das organizac¢des. Considerando o pressuposto de que as entidades signatarias
estardo mais sensibilizadas para esta questéo, o objetivo principal do presente estudo consistiu
em averiguar em que medida ser empresa signataria da carta portuguesa modera a relacdo
entre a pertenca de um potencial candidato (Portugués, Brasileiro ou Africano de pais de lingua
oficial portuguesa) a um emprego e a sua adequabilidade a funcdo (p.ex. competéncia) e
remuneracdo. Para o efeito, foi conduzido um estudo experimental a um sé fator, onde se
manipulou a origem de um candidato (Portugués X Brasileiro X PALOP). Os resultados
indicam que a origem do candidato influencia a remuneragdo atribuida ao mesmo, sendo esta
menor quando é brasileiro. A moderadora ndo condiciona significativamente este efeito
principal. Apesar das limitacdes do estudo, estes resultados podem ajudar a refletir sobre as
acOes de sensibilizacdo para as questdes da diversidade que estdo a ser realizadas, ou para a

importancia da medicdo da sua eficacia.

Palavras chave: Imigracdo, Diversidade, Carta Portuguesa para a Diversidade, Recrutamento

e Selecédo

Psicinfo codes: 3040 Social Perception & Cognition



Abstract

The Portuguese charter for diversity was developed in 2016 and one of its goals is to
sensitize organizations to the recognition of diversity and inclusion. Considering the
assumption that signatories’ entities will be more sensitize to diversity, the main goal of the
current study is to analyse whether being signatory of the Portuguese charter is a moderating
variable in the relation between the origin/nationality of a job seeker and the evaluation of his
competence and expected payment. Considering the main goal, an experimental study was
conducted in which the origin of the job seeker was manipulated (Portuguese X PALOP X
Brazilian). Overall, results showed a main effect of the origin/nationality in the expected
payment, with Brazilians receiving less than others. The moderating variable did not condition
the main effect. Although the limitations of the study, these results can point to the importance
of the actions of diversity awareness that are being conducted or to the importance of measuring
their efficacy.

Keywords: Immigration, Diversity, Portuguese Diversity Charter, Recruitment and Selection

Psicinfo codes: 3040 Social Perception & Cognition
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Introducéo
Na década de 90 do século XX, o mercado de trabalho portugués, no que se refere aos

imigrantes, foi designado como um contexto laboral “segmentado, quase bipolar”, por
integrar imigrantes tanto no contexto de atividades laborais pouco ou nada qualificadas,
quanto no segmento laboral onde realizavam atividades muito qualificadas (Baganha,
1996, p.25).

No inicio do novo milénio um novo cenério instalado no pais, causado por uma
mudanca na economia informal, com a “induastria das migracdes”, passou a absorver os
imigrantes que eram recém chegados, integrando-os ao sistema laboral com a realizagédo
de contratos precarios, subcontratos ou por oferecer trabalhos baseados na etnia dos
imigrantes (Gois, 2018).

De acordo com o Eurobarometro (2015), os dados mostram que os individuos
percebem a existéncia de atitudes discriminatdrias nos processos de recrutamento e
classificam como desvantagens, as questdes de idade avancada (56%), a aparéncia fisica
e/ou a maneira de se vestir (52%), alguma deficiéncia (46%) e ainda a cor da pele ou a

origem étnica (46%).

Por vezes a diversidade € indicada como um ponto de ameaca e acaba por ser uma
maneira de justificar a existéncia de preconceito e discriminacdo, face aos imigrantes
(Fasel et al. 2013). As areas profissionais em que hd maior oferta e procura, naturalmente
tem maior disputa, principalmente quando as taxas de desemprego sdo altas, 0s nacionais
tendem a manifestar atitudes menos positivas em relacdo a esses imigrantes (Rustenbach,
2010).

A Carta Portuguesa para a Diversidade surge na sequéncia da Estratégia Europa 2020
da Comissdo Europeia, que visa promover uma maior inclusdo no contexto das
organizacOes, em particular. Trata-se de um documento que é assinado de forma
voluntéria e que descreve um conjunto de medidas que visam a valorizagdo e a incluséo

da diversidade.

O objetivo do presente estudo consiste em analisar de que maneira a origem de um
potencial candidato pode interferir na avaliacdo que é feita a0 mesmo (percep¢do de
competéncias e remuneragdo) para uma atividade de trabalho qualificada, por
participantes de entidades signatarias da Carta Portuguesa para a Diversidade e ndo

signatarias.



A presente dissertacdo divide-se em quatro capitulos: o enquadramento teorico, o
estudo empirico, os resultados e a discussdao. No primeiro capitulo, é apresentada uma
revisao bibliogréfica sobre a imigracdo em Portugal, as atitudes dos portugueses face aos
imigrantes e impactos no contexto laboral, em particular, bem como sobre o conceito de
diversidade e sobre a Carta Portuguesa para a Diversidade. No capitulo dois, esta o estudo
empirico, onde se descreve o método, instrumentos e procedimentos. O terceiro capitulo
diz respeito aos resultados. E em seguida, o capitulo quatro traz a discussdo com suas
considerac0es finais.



Capitulo I — Enquadramento teorico

1.1. Portugal e a Imigragédo

Analisar a populacao estrangeira em Portugal é importante para perceber alguns aspectos.
Em primeiro lugar, Portugal é um pais de fluxo migratério que, assim como os demais
paises localizados no sul da Europa, tem um contexto migratorio recente (Lages, 2006).
Isso se deu passada a década de 80 do século XX, sendo este cenério, fortalecido no inicio
do século XXI, tendo atualmente, um sistema de migracdo misto, ou seja, além de receber
imigrantes, 0s portugueses também emigram (Géis & Marques, 2014).

Em segundo lugar, alguns fatores internacionais, tornaram Portugal um pais mais
atrativo para receber imigrantes. Além da entrada do pais na entdo Comunidade
Econdmica Europeia, atual Unido Europeia, a queda do muro de Berlim, o acordo
Schengen e o cenéario econdmico favoravel, ajudaram para o aumento e a consolidacao
da chegada de imigrantes em territorio portugués (Fonseca, 2008). Estrangeiros de
nacionalidade europeia consideram Portugal seguro, aléem de ser um pais que oferece
beneficios fiscais para os residentes ndo habituais (Servigo de Estrangeiros e Fronteiras
[SEF], 2020).

Além disso, a relacdo historica criada entre Portugal e outros paises, bem como as
politicas de imigracdo, o cenario econdmico e social do pais, sdo fatores que favorecem
ao contexto imigratério em Portugal, segundo dados do Relatério de Imigracéo,
Fronteiras e Asilo - RIFA (SEF, 2020).

1.1.2. Trajetoria da imigracado em Portugal

No periodo entre 1994 e os anos 2000, foi possivel perceber, com maior evidéncia, a
chegada de novos imigrantes. De acordo com Marques e Gais (2004), por volta dos anos
2000, houve uma mudanca no cenario imigratorio em Portugal, onde para além dos paises
europeus e dos paises de lingua oficial portuguesa, outros paises passaram a se sentir

atraidos a migrar para Portugal.

Neste periodo, as autorizacdes de residéncia a imigrantes que tinham situacdo ilegal,
em grande parte, foram autorizadas para os imigrantes que vinham dos paises do leste da
Europa, sendo este um volume de aproximadamente 56% e, 36% foram autorizadas a
imigrantes ucranianos. Em 2003, a partir de um acordo de reciprocidade na contratacdo
de nacionais, assinado entre Brasil e Portugal, concedido no Decreto de Lei n°40/2003,

de 19 de Setembro, foi criada uma oportunidade especial para os brasileiros



legalizarem sua estadia no pais, onde, cerca de 29.486 brasileiros puderam iniciar o seu
processo de regularizacdo. Apds um ano, ja em 2004, essa oportunidade de legalizacdo
foi estendida a imigrantes de outros paises, caso 0s mesmos, preenchessem as condi¢des

necessarias para iniciar o processo de regularizacéo (Lages, 2006).

Dados do Servigo de Estrangeiros e Fronteiras - SEF, (SEF, 2003), mostram que no
triénio de 2001 a 2003, foram concedidas muitas autorizacdes de permanéncia a
imigrantes de origem africana, mais especificamente dos paises africanos de lingua oficial
portuguesa - PALOP, com o total de 24.423 processos de regularizagéo e, a brasileiros,
totalizando 37.920, bem como, aos imigrantes de demais nacionalidades com o total de
121.312.

Os dados mais recentes mostram que no ano 2017 a quantidade de estrangeiros com
titulo de residéncia valido em Portugal continuava a aumentar. Neste ano 0 numero de
cidaddos chegou a um total de 480.300, sendo esse 0 maior numero de estrangeiros
residentes com registro no SEF, desde 1976, ano da sua criagdo. Com esse aumento,
significativo, foi possivel perceber que houve mudanca nas posi¢Ges das nacionalidades
mais representativas dos imigrantes residentes em Portugal. Um exemplo disso é que a
Italia se tornou, em 2018, a oitava nacionalidade em nameros de imigrantes em Portugal.
Paises africanos como Angola e Guiné-Bissau tiveram um aumento de 9,1% e 6,5%
respectivamente, no numero de cidaddos em suas comunidades tornando agora 0s
guineenses a décima nacionalidade mais representativa no nimero de imigrantes e, por
fim, o Brasil manteve-se em primeiro lugar em nimero de residentes estrangeiros em
Portugal, sendo a nacionalidade mais representativa, com o numero total de 105.423
cidadaos (SEF, 2018).

Gréfico 1.1. Nacionalidades mais representativas em 2018
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Fonte: Relatorio de Imigragéo, Fronteiras e Asilo (2018)
1.2. Atitudes dos portugueses face aos imigrantes de lingua portuguesa
A sociedade que acolhe imigrantes, tem suas crencas acerca desta populagdo que, forma
o pilar da “compreensdo das dinamicas sociais inerentes as relagdes interétnicas (...)
criando intervencbes adequadas de forma a promover um acolhimento intercultural
efetivo” (Rochira et al. 2015, p.98).

Segundo Antonio e Policarpo (2011), em um estudo realizado sobre como 0s
imigrantes sdo vistos pelos portugueses, de maneira geral, 0s portugueses manifestam
interesse em que se diminua a quantidade de imigrantes a chegar no pais. Sao as pessoas
mais velhas, com menor grau de escolaridade, e agueles com estatuto socioeconémico

mais baixo, 0s que mais se opdem a imigracao.

O imigrante, estrangeiro, aquele que vem de fora, manifesta nos nacionais um
sentimento de invasdo e medo (Freitas & Dantas, 2011). De acordo com Pereira e Vala
(2010), as pessoas tendem a manifestar a sua opinido referente aos imigrantes como estes
sendo uma “ameaca ao bem-estar econdmico da sociedade de acolhimento, podendo
contribuir para o aumento da criminalidade e para o enfraquecimento da identidade

cultural desta sociedade”.

A Franca, por exemplo, estd envolta em um fluxo de mudanca da sua identidade
cultural, por conta da existéncia desse outro. Com isso, diante da ameaca cultural que o
grande fluxo de imigrantes representa, o pais acaba por proteger a sua identidade forcando
0 imigrante a absorver a cultura local (Kozakai & Wolter, 2007). Por sua vez, 0 processo

de integracdo do imigrante fica negligenciado, j& que essa absor¢do cultural forcada,
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limita a construcdo da interacdo social com 0s nacionais, que incluam e respeitem as

diferencas culturais trazidas pelos imigrantes (Sawaia, 2007).

Relativamente as questBes culturais, 0s portugueses se sentem proximos dos
brasileiros nos quesitos “uso e costumes” e “educagdo dos filhos”. Essa sensagdo de
semelhancga se da& por conta da lingua, bem como por todas as referéncias culturais e
historicas em torno dos dois paises, 0 que difere em relacdo aos imigrantes africanos de
lingua oficial portuguesa, por exemplo, que séo vistos como negros, e por isso, diferentes
(Antonio & Policarpo, 2011).

Com o objetivo de manter o status social, se faz necessario, para o imigrante, ter um
grupo, no qual, muitas vezes, sdo associadas caracteristicas negativas, que acabam por
justificar uma estruturacédo social desigual (Boneti, 2006; Oliveira, 2012; Woortmann,
2000).

Ainda de acordo com o estudo citado anteriormente (Antonio & Policarpo, 2011),
foram identificadas, nos inquiridos da populacdo portuguesa, algumas representacoes
relativamente as caracteristicas pessoais dos imigrantes em questdo, no qual, os
portugueses atribuem que os brasileiros sdo alegres e bem-dispostos, porém nédo séo de
maneira geral, competentes e cumpridores e nem serios e honestos. Tal como o0s
brasileiros, a respeito dos imigrantes vindos dos PALOP, o0s portugueses expressam que
0s mesmos sdo alegres e bem-dispostos, porém ndo sdo de todo competentes e
cumpridores, nem sérios e honestos. Essa ideia distancia-se da visdo que 0s portugueses
tém de si proprios, quando se caracterizam como sendo sérios e honestos, bem como,
competentes e cumpridores, porém nem tanto alegres e bem dispostos, 0 que nos permite
deduzir que existe diante das nacionalidades mencionadas uma hierarquia simbdlica,

onde Portugal aparece em vantagem.

Sendo estranho ao meio no qual esta inserido e por ndo apresentar uma aparéncia
fisica ou caracteristica pré-estabelecida, reconhecida pelo grupo, que permita o
reconhecimento social, o “estrangeiro” acaba por se tornar um “objeto de estereotipizagao

‘sumaria’”, Santoro (2014, p.20).

1.2.1. Esteredtipos, preconceito, discriminacdo e racismo
Stéréotype é um termo de origem francesa, definido pelo tipografo Firmin Didot, em
1794, onde, uniu as palavras stereos, do grego, que significa “solido” e type, do francés,

que significa “tipo de impressao” (Trinta, 2010). Segundo Costa (2010), os estereotipos



nascem num processo cultural e psicoldgico de construcdo do outro que, ndo esta somente
ligado ao fato de quem fala o qué, mas sim, nos conceitos pré-determinados do que é
natural, normal ou aceito e suas consequéncias. A falta de conhecimento e de contato com
grupos acaba por dar origem a ideias inflexiveis, que é resultado dos estereétipos
definidos diante de tal ignoréncia (Cabecinhas, 2002).

Quando o esteredtipo é utilizado, acaba por haver influéncia no intelecto e na
individualidade da pessoa ou populagéo estereotipada (Steele, 1997). Mesmo nédo sendo
alvo direto dos esteredtipos, uma pessoa ou uma comunidade, pode ser acometia pelos
reflexos destes esteredtipos, somente por se saber da existéncia desses estere6tipos
direcionados a sua pessoa ou comunidade do qual o mesmo faz parte (Fein, 2016; Steele,
1997).

De acordo com Fiske (2010), quando um individuo esta a estereotipar o outro, 0
mesmo inclui as suas “emocgdes, pensamentos, crencas e expectativas” em relacdo a este

individuo, mesmo sem ter nenhum conhecimento a respeito deste outro.

Ja o preconceito esta divido em trés partes, que passam por categorizar, estereotipar
e avaliar o outro (Zick, et al. 2011), sendo normalmente, uma maneira de pre-julgar este
outro, com um cunho negativo (Fiske, 2010; Markaki & Longhi, 2012; Stangor, 2009).
Para Moscovici e Pérez (1997), o preconceito vem ao se negar as semelhancas existentes

entre um povo e ndo ao afirmar as diferencas reais entre eles.

A discriminacgéo por sua vez, pode ser identificada pela maneira diferente como um
individuo é tratado, com base no seu pertencimento a um grupo ( Baumeinster & Finkel,
2010) ou, ainda de acordo com o comportamento direto ou intencional de diferenciar de

forma negativa, o individuo do endogrupo ou do exogrupo (Gondin et al, 2013).

De acordo com o Manual Europeu Anti Discriminacéo, no artigo 2°, n° 2 da Diretiva
da Unido Européia (2010), a discriminagdo direta ¢ indicada “sempre que, em razio da
origem racial ou étnica, uma pessoa seja objeto de tratamento menos favoravel que aquele

que é, tenha sido ou possa vir a ser dado a outra pessoa em situagdo comparavel”.

Relativamente ao racismo, Pettigrew e Meertens (1995), reforcam que, a relacdo
existente entre as pessoas e as crengas sobre o racismo, sdao de origem cognitivo-
comportamental, no qual, 0s povos ocidentais, apds a segunda guerra mundial, passaram

a praticar uma norma social, onde, eram contra as crencas e 0s comportamentos



tradicionalmente racistas. Concomitantemente a este conceito, de acordo com Vala et al.

(1998), o racismo flagrante é a maneira organicamente explicita do racismo.

Em Portugal é percebida a mudanca deste tipo de expressdo do racismo para o
racismo sutil, ou seja, essa ndo contraria a norma social nem as expressoes culturais. O
racismo flagrante e o racismo sutil, foram definidos em 1988, depois da realizagdo de um
estudo do Eurobarémetro, que pesquisou amostras com pessoas de quatro paises da
Europa (Vala et al. 2015). Segundo a literatura psicossocioldgica, as manifestacdes de
racismo, pioneiras, foram referentes a sensacdo de ameaca econdmica e a de ameaca a

seguranca.

Dados do EUMC - Migrants’ Experiences of Racism and Xenophobia in 12 EU
Member States (2006), mostram que em um estudo realizado sobre o entendimento dos
imigrantes relativamente a percep¢do de como experienciam o racismo em Portugal,
aproximadamente um terco dos participantes relatou que se sentem ameacados nos seus
locais de trabalho por causa da sua nacionalidade ou etnia, ou, que ndo conseguiram

trabalho pelo mesmo motivo.

E possivel verificar que existem muitas maneiras de discriminar o imigrante além das
interacdes entre os individuos, como por exemplo, no mercado de trabalho, quando se

pretende contratar, promover ou demitir uma pessoa (Lages, 2006).
1.3. O mercado de trabalho portugués e os imigrantes de lingua portuguesa

Um estudo realizado pelo Observatorio da Imigracdo - Ol (Lages, 2006) mostra as
posicdes em que 0s imigrantes se encontravam no mercado de trabalho, antes de emigrar.
Esses imigrantes por sua vez, foram divididos em quatro categorias. A primeira categoria
agrupava os imigrantes que tinham profisses qualificadas, com ensino superior antes de
imigrar. A segunda categoria selecionou os profissionais de nivel intermédio. A terceira
agrupou os trabalhadores que ndo tinham especializacdo. E a quarta e Gltima categoria
reuniu os imigrantes inativos, sendo aqui incluso os estudantes. Dentro desse estudo, foi
possivel verificar que grande parte dos imigrantes PALOP, antes de imigrar, faziam parte
da quarta categoria, os brasileiros, em concreto, estavam classificados na segunda e
terceira categorias e 0s imigrantes provenientes do Leste Europeu, de maneira geral,
estavam classificados na primeira categoria, exercendo assim, profissdes que exigiam

qualificagdes, no seu pais de origem. A concentracdo desses trabalhadores mostra que ha



um fracionamento no mercado de trabalho, de acordo com as nacionalidades (Peixoto,
2008; Oliveira & Gomes, 2014).
Em 2009, estimou-se que 163.302 estrangeiros estavam registados por conta de outrem
no Ministério do Trabalho e Seguranca Social - MTSS, (Malheiros, 2013), onde os
brasileiros e os cidaddos PALOP, juntos, ocupavam mais da metade da estatistica, com
27,9% e 24,2% respectivamente.

Em 2017, os dados apontaram que, 0s estrangeiros contratados por conta de outrem,
constituiam 50,1% dos profissionais pertencentes ao grupo das chamadas “profissoes da
base”, sendo estes trabalhadores da area da industria, construcdo e artifices; operadores
de instalacbes e maquinas e da montagem e, os trabalhadores ndo qualificados. Ao
compararmos com os trabalhadores nacionais, esse numero cai para 39,2%, mostrando
que os trabalhadores vindos de fora da unido europeia somam 11 pontos a mais do que 0s
portugueses nesta categoria de trabalho. Os dados apontam ainda que, no ano de 2017, 0s
imigrantes vindos de Cabo Verde foram os mais representados quando a categoria de
trabalho era ndo qualificada (54,1%), em seguida aparecem 0s imigrantes vindos da
Romeénia (37,2%). Quando a contratacdo era feita por conta de outrem, os imigrantes
brasileiros apareciam em sua maioria nas atividades dos servigcos pessoais e vendas
(34,7%) (Oliveira & Gomes, 2019).

Em outras atividades, como atividades administrativas e de servi¢os de apoio 0s
estrangeiros somam 21,8%; nas atividades de hotelaria, restaurantes e outras, somam
21%; nas atividades desenvolvidas na area das vendas somam 11,9% e, por fim, nas
atividades das “industrias transformadoras”, somam 9,6% e nas atividades da constru¢io
civil somam 8,5% (Oliveira & Gomes, 2019).

Um fator importante relativamente ao mercado de trabalho é o reconhecimento dos
portugueses (78%) quando questionados, no estudo realizado por Antonio e Policarpo
(2011), a respeito de se os imigrantes fazem os trabalhos que os portugueses nao fariam.
Eles também concordam que os imigrantes brasileiros tém mais habilitacdes do que o
necessario para realizar determinadas atividades, o0 que gera um cenario de
desqualificacdo profissional quando os mesmos se integram ao mercado de trabalho
portugués e admitem que, de maneira geral, os imigrantes recebem salarios menores que
0S portugueses.

Relativamente & remuneracdo, os dados apontam para o facto de os imigrantes
ganharem menos do que os portugueses. Dos paises de lingua oficial portuguesa, 0s

nacionais vindos da Guiné-Bissau recebem menos 35,5%, comparado aos portugueses.



Na sequéncia estdo os imigrantes de Sao Tomé e Principe (-32,9%) e os de Cabo Verde
(-32,3%). Os imigrantes provenientes da Angola (-12,2%) e do Brasil (-14,2%), apesar
de também ter remuneragBes abaixo da media, estdo mais distantes das outras
nacionalidades (Oliveira & Gomes, 2019).

Diferente dos dados apresentados anteriormente, quando as atividades s&o em
funcdes que exige maior qualificacdo os estrangeiros aparecem em nimeros menores.
Nos cargos de “dirigentes” e “especialistas de atividades cientificas”, somam-Se apenas
7,1% de estrangeiros, sendo 8 pontos a menos do que os nacionais (Oliveira & Gomes,
2019).

1.3.1. Os imigrantes e o desemprego em Portugal

Um estudo realizado pela Organizacao para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econémico
- OCDE (Coppel, 2001), diz que diferente do que possa parecer, Sa0 em paises com baixo
numero de imigrantes que estdo as taxas mais altas de desemprego, ou seja, o fato de um
pais receber muitos imigrantes significa que tem um cenario atrativo para a chegada de
imigrantes

De acordo com os dados do relatério do SEF (2015), entre 2008 e 2009, uma grande
crise internacional, se iniciou nos Estados Unidos e se alastrou por muitos lugares do
mundo, incluindo a Europa. Portugal ndo conseguiu manter-se de fora desta crise e teve
uma grande recessao econdmica no qual o aumento das taxas de desemprego foi uma das
consequéncias causadas por este cenario. Sendo assim, as taxas de desemprego que eram
de 7,6% em 2008, passaram a ser 10,8% em 2010 e em janeiro de 2012, era de 14,8%.

Antes da crise, Portugal ja exibia taxas de desemprego relativa aos imigrantes,
guando comparados aos nacionais, nomeadamente 0s jovens que possuiam ou nao alguma
qualificacdo e os homens cuja mao-de-obra ndo era especializada, principalmente na
construcao civil (Peixoto & lorio, 2011), que foi uma das areas mais afetadas no momento
da crise.

Com isso, ainda de acordo com informacg6es do SEF (2015), houve uma reducéo de
1,97% da populacéo estrangeira, em 2010, contrariamente a isso, houve um crescimento
de 2,7% da populacdo brasileira no pais, representando 26,8% do total de imigrantes,
seguido pelos ucranianos com 11,1% e pelos cabo-verdianos com 9,9%.

Ainda sobre oportunidades de trabalho, os portugueses acreditam que o0s imigrantes
ndo tém mais dificuldades do que os préprios portugueses em inserirem-se no mercado

laboral. Esse fato se confronta com a realidade, ja que, os dados estatisticos mostram que
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em 2010, o desemprego entre imigrantes era um ponto a mais que 0s portugueses
(Antoénio &, Policarpo, 2011).

Passado o tempo, os dados de 2018 mostram que, a taxa de desemprego para
imigrantes vindos de fora da unido europeia era de 15,2%, sendo que a taxa de
desemprego dos portugueses era de 6,4%, ou seja, 8,8 pontos percentuais a mais (Oliveira
& Gomes, 2019).

Quando existe a escassez de oportunidade de trabalho para os imigrantes, oS
portugueses, em sua maioria, acreditam que é viavel que 0s mesmos sejam enviados aos
seus paises de origem, estando eles, legais ou ilegais em Portugal (Antonio & Policarpo,
2011).

Ao contrério do que se imagina, a realidade mostra que os imigrantes sdo 0s primeiros
a perderem seus empregos quando o pais é acometido por uma crise econémica. 1sso se
da, pois, ha uma grande vulnerabilidade nas relagdes contratuais entre esse nicho de
pessoas e as empresas e, tambem, porque a maior atracédo de trabalho para imigrantes esta

em setores sensiveis a crise?.

1.3.2. Problematica da discriminagao no contexto laboral

E percebido que, ao passar por todas essas fases, de mudancas no cenario migratorio,
algumas atividades profissionais acabaram por ser etnicizadas (Baganha, Marques &
Fonseca, 2000). Esse fato pode ser explicado, devido a pouca variabilidade laboral e até
mesmo social dos imigrantes residentes em Portugal, principalmente aqueles que tém
pouca ou nenhuma qualificacdo. Em contrapartida, os imigrantes que possuem alguma ou
muita qualificacdo, tendem a apresentar uma situacdo mais otimista no mercado de
trabalho (Gois & Marques, 2006, 2007 e 2010; Peixoto, 2005; Carneiro, 2006).

No ano 2000, influenciado por outros membros da Unido, Portugal integrou-se ao
Espaco Econdmico Europeu - EEE, onde, um dos objetivos desta estratégia era
proporcionar igualdade de oportunidades de trabalho para todos, além de reforcar a
empregabilidade e o regresso de pessoas e/ou grupos sociais em vulnerabilidade, ao
mercado de trabalho (Valadas, 2012).

O Plano para a Integracdo de Imigrantes - PIl, nasceu em 2007, escrito pela Resolugédo
do Conselho de Ministros n°® 63-A/2007, aprovado em 3 de maio do mesmo ano. Este

plano surgiu diante da preocupacdo do governo com o cenario de integracao vivido pelos

! Retirado de:
https://www.acm.gov.pt/documents/10181/233158/Imigra%C3%A7%C3%A30++0s+Mitos+
e+o0s+Factos.pdf/f4b20e3f-d309-470a-aebb-bee48ee7de7b
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imigrantes que chegavam a Portugal. Elaborado com 120 medidas, o PIl visa defender a
integracdo dos imigrantes em Portugal promovendo “a igualdade de oportunidades para
todos, com particular expressao na reducdo das desvantagens no acesso a educagdo, ao
trabalho, a salde, a habilitacdo e aos direitos sociais, rejeitando qualquer discriminacao
em funcdo da etnia, nacionalidade, lingua, religido ou sexo e combatendo disfungdes
legais ou administrativas.” (p.6).

1.4. Diversidade

“A diversidade ¢ um mix de pessoas com identidades diferentes interagindo no mesmo
sistema social” (Fleury, 2000, p.20).

Segundo Knippenberg (2007) a diversidade pode ser definida a partir de trés
dimensdes: uma é que o grupo é diferente e por isso deve-se focar nesta diferenca,
trabalhando e interagindo juntos; a outra dimenséo diz que as diferencas podem aparecer
de forma objetiva ou subjetiva e, por fim, é importante perceber de que maneira o grupo
interage e como se da o funcionamento deste grupo. De acordo com Bauer (2016), a
sociedade tem um importante exercicio a ser realizado, que &, conciliar os diferentes
“mundos” em que vivem, com a propria vida individual.

Por outro lado, Harrison e Klein (2007), trazem uma perspectiva que vai contra 0s
conceitos citados anteriormente. Segundo os autores a diversidade produz diferentes
acOes e consequéncias, onde pode resultar em separar os membros de um grupo, quando
essa diferenca fica evidente na manifestacdo de opinides, por exemplo.

De maneira geral, o conceito de diversidade esta sempre voltado para os efeitos
negativos e positivos no desenvolvimento da equipe (Kippenberg & Schippers, 2007) e
as consequéncias das divergéncias ou discriminagdes que podem acontecer (Harrison &
Klein, 2007).

1.4.1. O conceito de diversidade no contexto laboral

No contexto organizacional, gerir a diversidade tem sido uma preocupacéo no sentido de
incluir socialmente o dito diferente. (Conceicdo et al., 2015). Aquino e Galedo (2004),
afirmam que incluir a diversidade no ambito empresarial, através das suas praticas,
formacdes de equipes com colaboradores que possuem experiéncias diversas e outras
habilidades, é uma mais valia para a empresa, que proporciona vantagem competitiva no
mercado.

Em um estudo realizado por Santos et al., (2006) com o objetivo de fazer com que
pequenas e médias empresas europeias refletissem acerca das boas préaticas da gestdo da

diversidade no ambiente organizacional, selecionou-se organizagdes espalhadas por seis
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paises (Portugal, Espanha, Lituania, Dinamarca, Italia e Inglaterra). Em Portugal 63
empresas responderam a pesquisa. A amostra era composta por 52,5% mulheres e 47,5%
homens. A maioria dos participantes, 88,2%, tinham idades que variavam entre 30 e 55
anos, 8,5% tinham menos de 30 anos e 3,4% tinham mais de 55 anos. Relativamente ao
grau de escolaridade, a maioria, 88,1%, tinham ensino superior. Quanto aos cargos que
0s participantes ocupavam, havia fun¢bes como diretor/gestor de recursos humanos,
diretor/gestor da qualidade, administrador, gerente, diretor, gestor de operagdes, diretor
financeiro, diretor de marketing, entre outros. Em relacdo a nacionalidade dos
participantes, 97% dos funcionarios inquiridos eram portugueses, o que faz possivel
perceber a falta de diversidade nas PME que participaram da pesquisa.

Os resultados apontam que apenas 43% dos participantes admitem que as empresas
onde trabalham, tém cuidados relativamente a promogéo e a inclusdo da diversidade.
Segundo esses participantes, 37,8% acreditam que um fator importante que dificulta a
promogcé&o da diversidade € que no processo de recrutamento e selecdo o que determina a

escolha do candidato séo as competéncias e as qualificagbes (Santos et.al., 2006).

1.4.2. A Carta Portuguesa para a Diversidade
Segundo as informagcdes disponiveis, a Carta para a Diversidade? foi criada por iniciativa
da Comissdo Europeia, com o objetivo de desenvolver e implementar politicas para
promover a inclusdo da diversidade da forca de trabalho em diversos paises. Este
documento é assinado de forma voluntaria por empresas e/ou instituicdes e estabelece
politicas que promovem a diversidade e a igualdade no ambiente de trabalho. A
implementacao da Carta teve inicio em 2004 e, até o presente momento, esta inserida em
24 Membros da Unido Europeia (Austria, Alemanha, Bélgica, Croécia, Dinamarca,
Eslovaquia, Eslovénia, Estdnia, Espanha, Finlandia, Franca, Grécia, Holanda, Hungria,
Irlanda, Italia, Letbnia, Lituénia, Luxemburgo, Portugal, Polonia, Republica Tcheca,
Roménia e Suécia)®. Em 2010 foi desenvolvida a plataforma Diversity Charters, para
compartilhar as praticas, ideias e ferramentas utilizadas.

Em Portugal, a Carta Portuguesa para a Diversidade* foi criada em 2016, trazendo

definicbes como o reconhecimento, o respeito e a valorizacdo das diferencas entre as

2 Retirado de: https://diverse-bg.eu/european-charters/

3 Retirado de: https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-rights/combatting-
discrimination/tackling-discrimination/diversity-management/diversity-charters-eu-
country en)

*Retirado de: Carta Portuguesa para a Diversidade. Retirado de:

http://www.cartadiversidade.pt/
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pessoas, principalmente as diferencas relacionadas ao sexo, identidade, estado civil,
escolha politica, religido, cultura, etnia, nacionalidade, lingua, estilo pessoal e grau de
escolaridade. Sete organizacfes foram responsaveis pelo lancamento da Carta e fazem
parte da comissdo executiva da Carta Portuguesa para a Diversidade: Fundacdo Aga
Khan, Comissdo para a Cidadania e Igualdade de Género (CIG), Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e Emprego (CITE), GRACE, Alto Comissariado para Migragéo
(ACM), Instituto Nacional de Reabilitagdo (INR) e Instituto Universitario de Lisboa
(ISCTE).

O primeiro evento nacional da Carta Portuguesa para a Diversidade aconteceu em
maio de 2017. Também neste evento foi lancado o Selo da Diversidade que reconhece as
organizacles que adotam as préaticas para a promocao da diversidade e inclusdo. No
primeiro ano, foram realizados diversos encontros a fim de promover a carta.

Em 2018, foi criada a Associacgdo Portuguesa para a Diversidade e Inclusdo - APPDI,
cujo objetivo € gerir as atividades propostas pela Carta Portuguesa para a Diversidade,
em territorio nacional e europeu. Sua missdo é fomentar a diversidade e incentivar a
inclusdo nas inUmeras empresas portuguesas, bem como na sociedade, cooperando para
que, tanto as empresas nacionais como as organizacOes europeias, possam dar
prosseguimento as suas atividades. Os associados tém beneficios, que vdo desde
descontos nas formacdes ministradas pela associacéo, acesso a Caixa de Ferramentas para
a Diversidade e Inclusdo, convite para participagdo em eventos, entre outros. A sua
direcdo conta com a Associacdo Crescer na funcao de tesoureiro, como secretario o Clube
Intercultural Europeu, os vogais sendo a L’OREAL ¢ GRACE, a rede ex-aequo como
suplente e a EDP — Energias de Portugal na presidéncia. A Assembleia Geral é presidida
pela Animar, os secretarios sdo a LYD e a Stone Soup. No Conselho fiscal a PWC é quem
preside e como secretarios estdo GeoClube e Cerci Oeiras.

Até o presente momento a Carta Portuguesa para a Diversidade tem 280 empresas
signatarias. Dentre elas estdo: um de O6rgdo diplomatico; 12 do setor publico
administrativo central; 26 do setor publico administrativo local; trés do setor privado sem
fins lucrativos do terceiro setor; 119 do setor privado com fins lucrativos; 10 associacdes
empresariais e de professores e, 19 instituicdes de ensino superior.

1.5. Objetivos do estudo
Diante de tudo que foi dito, considerando que os signatarios da Carta Portuguesa

estdo mais sensibilizados para as questdes da diversidade, os objetivos do presente estudo
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consistem em analisar de que maneira a origem dos imigrantes pode interferir na escolha
de um potencial candidato para uma atividade de trabalho qualificada, comparando
respostas em participantes que trabalham em empresas signatarias da Carta Portuguesa
para a Diversidade com as respostas de pessoas que trabalnem em empresas nao
signatarias da Carta Portuguesa para a Diversidade.

Assim, a partir dos objetivos apresentados, as seguintes hipoteses serdo testadas:

H1: Espera-se que exista diferenca na avaliacdo de competéncias de um candidato
em funcgéo da sua origem, mais especificamente espera-se que o candidato com origem
portuguesa seja percebido como tendo mais competéncias para exercer a funcgéo,

comparativamente a um candidato de origem PALOP ou brasileira.

Hla: Espera-se, no entanto, um efeito de moderacdo da varidvel ser signatario da
Carta Portuguesa para a Diversidade. Em concreto, quando néo se pertence ou ndo sabe
se pertence a entidades signatarias, um candidato de origem ndo portuguesa ira ser
considerado como detentor de mais competéncias. Nas empresas signatarias ndo séo
esperadas diferencas na relagdo entre a origem e a percepcdo de competéncias para
exercer a funcdo.

H2: Espera-se que exista diferencas na remuneragdo de um candidato em funcéo da
sua origem; mais especificamente, era afirmado que um candidato com origem
portuguesa pudesse vir a receber uma remuneracdo mais elevada do que um candidato de
origem PALOP ou brasileira.

H2a: Espera-se, no entanto, um efeito de moderacdo da variavel ser signataria da
Carta Portuguesa para a Diversidade. Em concreto, quando nédo se pertence ou ndo sabe
se pertence a entidades signatarias, para um candidato de origem ndo portuguesa sera
referida uma remuneracdo inferior. Nas empresas signatarias ndo sdo esperadas

diferencas na relacdo entre a origem e a remuneracao.
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Capitulo Il - Estudo empirico
Tendo em conta os objetivos do estudo, optou-se pela condugdo de um estudo

experimental. Segundo Johnston e Pennypacker (1993a), desenhar um experimento é
organizar condi¢des de controle e experimento, a fim de tornar possivel comparé-las de
forma significativa, podendo comprovar os efeitos da variavel independente (V1) e assim,
responder ao problema de pesquisa.
2.1. Método
Trata-se de um estudo experimental inter-sujeitos, com um so fator: a pertenca a paises
de lingua portuguesa, com trés niveis [Africano (PALOP) X Brasileiro X Portugués], com
aleatorizagéo dos participantes, por condicao.
2.2. Participantes
Participaram um total de 242 pessoas, no entanto, foram apenas considerados 81
participantes. Tal deveu-se ao fato de terem sido excluidos os participantes que nédo
responderam ou que responderam incorretamente a verificagcdo da manipulacéo da VI
(“Qual o nome do candidato?”).

Relativamente as caracteristicas sociodemogréaficas dos 81 participantes, em termos
de idade, a mesma era compreendida entre 19 anos e 59 anos (M = 35.6, DP = 10.6),
sendo 65.4% do sexo feminino. Relativamente as habilitacGes literarias, 42.0% tém
mestrado, 40.7% tém licenciatura, 13.6% fizeram uma po6s-graduacéo, 2.5% frequentou
0 ensino médio e 1.2% concluiram o doutorado.

Quanto a experiéncia com o recrutamento e selecdo, 59.3% dos profissionais fazem
0 recrutamento e selecdo de pessoas nas atividades que realizam atualmente, 23.4% ja
realizaram processos de recrutamento e selecdo, principalmente os profissionais que
trabalham ou trabalharam na area dos recursos humanos e que trabalham em empresas
que sdo ou ndo signatarias da carta portuguesa para a diversidade e 17.3% dos
participantes ndo tém experiéncia com recrutamento e selecdo de pessoas.

Sobre se trabalha numa empresa signataria da Carta Portuguesa para a
Diversidade, 40.7% refere que sim, 14.8% refere que ndo, e 44.4% disse ndo saber.
Independentemente de se ser signataria da Carta, 51.9% refere existirem na sua empresa
acOes de sensibilizacdo para colaboradores sobre diversidade, enquanto 48.1% refere ndo

existirem essas acoes.
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2.3. Instrumento e procedimento

Para a realizacdo deste estudo, foi desenvolvido com o apoio do sistema Qualtrics, um
questiondrio composto por uma introducdo e cinco blocos de questdes, mais
especificamente, a introdugdo informava sobre o contetido do estudo e ainda, solicitava a
autorizacdo do participante, através de um consentimento informado.

Para efeitos do presente estudo foram consideradas oito questfes que remetiam para
variaveis sociodemograficas (p.ex., se esté trabalhando atualmente, fun¢éo, quanto tempo
trabalha na atual empresa, se tem experiéncia com recrutamento e selecéo, habilitacoes,
idade, sexo, nacionalidade), quatro questdes sobre a percecdo de competéncia do
candidato para a funcdo e sobre a eventual remuneracédo base a atribuir.

Apos a introducéo, era apresentado um anuncio ficticio onde constava uma oferta de
emprego e seus respectivos requisitos (Anexo A). Apos a visualizacdo do anuncio era
dada informacdo sobre um potencial candidato a vaga e, neste ponto do questionario foi
feita a manipulacdo da VI (ou seja, a variavel pertenca a paises de lingua portuguesa:
PALOP X Brasileira X Portuguesa), com a questdo “Ainda se lembra qual o0 nome do
candidato a vaga?”. As informacdes sobre os candidatos eram iguais nas trés condicdes
experimentais (habilitacdes academicas e experiéncia profissional) variando apenas o
nome do candidato (Anexo B).

Para a escolha dos nomes a serem utilizados nos formularios de candidatura dos
candidatos, decorrente de uma pesquisa inicial, foi criada uma lista com 0s nomes tipicos
de homens dos PALOP, do Brasil e de Portugal. Esta lista continha 17 nomes, sendo seis
nomes PALOP, seis brasileiros e cinco portugueses. Depois, foi realizado um pre-teste,
para a escolha do nome que seria mais tipico em cada um destes grupos, com 39
estudantes universitarios (que ndo participaram depois neste estudo). Foi feita
posteriormente uma analise de frequéncias, sendo que 0s nomes gque apareceram com
mais frequéncia foram utilizados no presente estudo: Mamadu, para nome proprio de
homem oriundo de PALOP, Everton, para nome proprio de homem Brasileiro, e Antonio,
para homem Portugués.

O bloco seguinte remetia para a avaliacdo do candidato (Anexo C), ou seja, a
adequabilidade do candidato para a funcdo. Este grupo de questBes apresentava uma
escala de resposta do tipo Likert de 6 pontos: “Em gque medida considera que o candidato
escolhido Ihe parece poder ser adequado a fungdo” (1= totalmente inadequado a
6=totalmente adequado); “Qual o grau de relevancia que considera ter a experiéncia

prévia do candidato para a fungdo descrita?” (1=totalmente irrelevante a 6=totalmente
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relevante). As seguintes questdes, também eram respondidas numa escala Likert de 6
pontos, que variava entre 1=discordo totalmente e 6=concordo totalmente, sendo elas:
“Face a informacdo de que dispBe, acredita que o candidato tera competéncias
suficientes para exercer a fun¢do?”; “Face a informacdo de que dispde, considera que o
candidato possui habilitagdes adequadas a fungao?”.

Foi ainda perguntado “Qual a remuneracéo base que consideravam que o candidato
poderd vir a receber?”. Cada participante tinha de escolher um valor dentro de um
intervalo, que variava entre seiscentos euros e cinco mil euros, utilizando o cursor do
mouse para selecionar o valor pretendido.

No que se refere a variavel moderadora, foi perguntado aos participantes: “A
organizacdo onde trabalha é signataria da Carta Portuguesa para a Diversidade?”,
podendo ser a respondida numa escala de trés pontos: sim, ndo, ndo sei.

Para verificar a manipulacdo da VI, sobre a pertenca do candidato a paises de lingua
oficial portuguesa (Portugués X Brasileiro X Africano) foi perguntado, no final do
questionario, se o participante se recordava do nome do potencial candidato exposto no
formulério de candidatura, apresentado aquando da apresentacéo do candidato. A resposta
era dada de forma aberta.

O questionario foi enviado por via on-line, através do LinkedIn, e-mail e Whatsapp,
para uma amostra composta por profissionais que, realizam ou ja realizaram processos de
recrutamento e selecdo, principalmente profissionais que trabalham ou trabalharam, na
area de recursos humanos e que trabalham em empresas que sdo ou ndo signatarias da
Carta Portuguesa para a Diversidade. Para a recolha dos dados foi utilizada a técnica de
amostragem de bola de neve. Esta técnica consiste em o pesquisador solicitar aos
participantes que indiqguem outros novos participantes que possuam 0S requisitos
necessarios para a realizacéo do estudo. Este procedimento € realizado até que se atinja o
numero estabelecido de respostas, dentro do tempo previsto para a coleta de dados (Flick,
2009).
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Capitulo 111 — Resultados

Para testar as hipoteses foi realizada a analise de variancia a dois fatores com incluséo do
efeito de interacdo, a fim de ser testado o efeito de moderacdo. Foram criados dois niveis
da variavel moderadora: ser signatério da carta (40.7%), e ndo ser signatario ou nao saber
que se é signatario da carta (59.2%).

A hipotese 1 afirma que se espera que exista diferenca na avaliagdo de
competéncias de um candidato em fungdo da sua origem, mais especificamente espera-se
que o candidato com origem portuguesa seja percebido como tendo globalmente mais
competéncias para exercer a fungdo comparativamente a um candidato de origem PALOP
ou brasileira. Os resultados evidenciam que os efeitos principais ndo sdo significativos
para nenhum dos itens — “Em que medida considera que o candidato escolhido Ihe parece
poder ser adequado a fungdo” (F (2, 80) = 0.657, p > .05); “Qual o grau de relevancia que
considera ter a experiéncia prévia do candidato para a fungédo descrita?” (F (2, 80) =
1.691, p > .05), “Face a informagdo de que dispde, acredita que o candidato tera
competéncias suficientes para exercer a fun¢do?” (F (2, 80) = 1.181, p > .05) ; “Face a
informacdo de que dispde, considera que o candidato possui habilitagdes adequadas a
fun¢ao?” (F (2, 80) = 0.144, p > .05) — pelo que a nacionalidade ndo tem efeito na
avaliacdo das competéncias do candidato, e, consequentemente, a hipétese 1 ndo €

validada.

Foi introduzida a moderadora ser empresa signataria da carta e os resultados néo
apresentam nenhum efeito de interacdo significativo, pelo que os resultados ndo véo ao
encontro do que havia sido colocado na especificacao da hipdtese de moderacédo (H1a).

A hipbtese 2 apontava no sentido de existir diferenca na remuneracdo de um
candidato em funcdo da sua origem, mais especificamente, era afirmado que um
candidato com origem portuguesa poderia vir a receber uma remuneracdo mais elevada
do que um candidato de origem PALOP ou brasileira. Os resultados validam parcialmente
esta hipotese, ja que o efeito da origem do candidato na varidvel dependente é
significativo (F (2, 80) = 3.434, p = .037). Testes de compara¢bes multiplas indicam
diferencas parcialmente signifiactivas ( p =.06) sobretudo entre a remuneracdo atribuida
ao candidato brasileiro (M = 1425.88 €, DP = 635.147), por comparagdo com o candidato
portugués (M = 1903.10 €, DP = 772.719) e com o candidato PALOP (M = 1515.60 €,

DP = 624.031). Concluiu-se, no entanto, que a moderadora ndo condiciona
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significativamente este efeito principal, tal como explicitado em H2a (F (2,80) = 0.362,

p > .005).

Tabela 1.1. Média de remuneracéo atribuida ao candidato em fungéo da sua origem

Remuneragéo base que considera que 0

Origem Moderadora candidato podera vir a receber?
Média Desvio-padrdo
PALOP Ser signatario 1580,87 652,227
Né&o ser/ndo 1460,63 611,624
saber que se é
signatario
Brasileiro Ser signatario 1388,44 614,744
Né&o ser/ndo 1445,70 663,452
saber que se é
signatario
Portugués Ser signatario 2080,00 996,497
Né&o ser/ndo 1785,17 601,250
saber que se é
signatario
Total Ser signatario 1649,39 760,93
Né&o ser/ndo 1536,48 631,517

saber que se é
signatario
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Capitulo IV — Discusséo
A Carta Portuguesa para a Diversidade surge em 2016 e tem como objetivo promover

0 reconhecimento da diversidade e inclusdéo em contexto organizacional. Apesar de
existirem estudos anteriores realizados no &mbito da Carta Portuguesa para a Diversidade
(p.ex. Bezerra, 2019, Correia, 2017, Visitacdo, 2017), este é o primeiro que procura,
através da conducdo de um estudo experimental, analisar em que medida fazer parte de
uma entidade signataria da Carta modera a relacdo entre origem de um candidato e a
avaliacdo da sua competéncia e adequabilidade, bem como do seu valor, espelhado na
atribuicdo de uma dada remuneragao.

De acordo com Baércia (2008), grande parte do movimento realizado na direcdo da
imigracdo, é causado por razdes laborais. Sdo os cenarios de guerra, de epidemias, as
questdes humanitarias e a busca por melhores condi¢des de vida que fazem com que as
pessoas procurem outros paises e, acabem por aceitar, muitas vezes, qualquer tipo de
trabalho. Por isso, gerir a diversidade no ambiente organizacional deve ser uma iniciativa
tomada, com o intuito de promover um ambiente diverso de forca de trabalho (Rawat &
Basengekar, 2016).

No que diz respeito aos resultados, destaca-se aquele que indica que foram
encontradas diferencas estatisticamente significativas na remuneracdo do candidato a
funcad em razéo da sua origem, sendo menor o valor a atribuir ao candidato Brasileiro,
por comparacdo com o Portugués e o de origem PALOP. Estes resultados vdo ao encontro
de Tavares (2014), quando refere que é percetivel a diferenca existente entre nacionais e
imigrantes no cenario laboral. Um dos pontos que indicam a aparente desvantagem dos
imigrantes esta relacionado ao fato de os mesmos possuirem mais qualificages do que o
necessario para exercer determinada funcédo e a remuneracéo ser inferior se comparado
ao nacional. Segundo Cabral e Duarte (2011), em Portugal, no periodo compreendido
entre 2002 e 2008, os imigrantes recebiam salarios menores do que os portugueses, sendo
muitas vezes salarios abaixo do estipulado em lei como salario minimo. Neste periodo
era possivel perceber que a distribuicdo das remuneracBes variava de acordo com a
origem dos imigrantes. Quando o trabalhador era nacional de um pais da Unido Europeia,
a sua remuneracdo era em média duas vezes maior que o salario dos portugueses. Quando
os trabalhadores eram oriundos dos PALOP, recebiam menos do que a média de salario
dos imigrantes. Ja os imigrantes brasileiros, recebiam remuneracGes dentro da média do
valor de salario dos imigrantes no ano de 2002, porém, até chegar em 2008, a variacao

das remuneragdes destes imigrantes passou a ser a mais baixa da época. Neste periodo o
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valor médio das remunerac¢des dos nacionais era 18.2% a mais que o salario médio dos

estrangeiros.

Segundo os dados nacionais da Comissdo para lgualdade no Trabalho e no Emprego
— CITE (2019), podemos comparar o fato de os imigrantes receberem salarios menores
que os nacionais, com a desigualdade salarial de género que acontece em muitas partes
do mundo, caracterizando a maneira desigual como homens e mulheres sdo inseridos no
mercado de trabalho. Assim como os imigrantes vindos dos PALOP e do Brasil ganham
menos do que os nacionais, as mulheres frequentemente ganham menos do que os homens
e, muitas vezes fazem o mesmo trabalho. Além disso, em algumas atividades e profissdes
com cargos de gestdo, onde os salarios sdo mais elevados, as mulheres estdo pouco ou
nada representadas, sendo a sua presenca mais expressiva em empregos Menos
valorizados e menos bem pagos. A media da renda mensal que um homem recebe é
16.7% maior do que uma mulher e o ganho mensal que engloba horas extras, prémios e
outros beneficios (que geralmente séo de cunho discriminatdrio) é de 19.9%.

Seria, no entanto, esperado que o facto dos participantes serem signatarios da Carta
Portuguesa para a Diversidade o efeito da origem do candidato ndo influenciaria a
avaliacdo de competéncia e a remuneracdo esperada, tendo em conta que as entidades
signatarias tém feito um trabalho de sensibilizacao dos seus colaboradores ao longo destes
anos, mesmo em enviesamento inconsciente®. O enviesamento inconsciente é uma
espécie de gatilho mental, que nos permite agir como seres humanos, porém, de certa
forma, acaba por interferir na maneira em que tomamos decisdes, levando os resultados
a serem tendenciosos (Roxburgh & Hansen, 2015). Essas acdes de sensibilizacdo, passam
por, a partir de uma formacéo, ajudar os funcionarios a comecar a identificar de que
maneira, 0S possiveis contextos em gue o0 enviesamento inconsciente interfere nas suas
decisGes do dia a dia®.

Em estudos futuros deve ser, por exemplo, analisado quais dos participantes ja
participaram em ac¢des se sensibilizacao dentro do tema da diversidade. Ao mesmo tempo,
estes resultados vém informar sobre a importancia de continuar a apostar em formacdes
sobre a diversidade e incluséo.

Na realizacdo do estudo aqui apresentado, algumas limitacGes foram encontradas,

como por exemplo, o nimero de participantes validos. Muitas pessoas acessaram 0

®> Ver como exemplo: https://www.edp.com/pt-pt/formacao-em-enviesamento-inconsciente
® Retirado de: https://[pmemagazine.sapo.pt/importante-diagnostico-diversidade-joao-tavares/

22


https://www.edp.com/pt-pt/formacao-em-enviesamento-inconsciente
https://pmemagazine.sapo.pt/importante-diagnostico-diversidade-joao-tavares/

questionario, porém, nem todos finalizaram ou responderam a Gltima questdo que tinha
como fungdo manipular a VI. Isso fez com que o nimero valido de participantes, caisse
para menos da metade do total de pessoas que acessaram e responderam pelo menos uma
parte do estudo.

O proéprio questionario € algo que pode ter sido um entrave no estudo, ja& que 0s
participantes podem té-lo achado muito extenso, tendo em conta que englobava um outro
conjunto de questdes que ndo faziam parte deste estudo, deixando de responder até o final,
0 que fez diminuir drasticamente o ndmero final de participantes. Efetivamente com o
Qualtrics, ndo era possivel controlar o preenchimento, ou seja, ndo é possivel saber se o
participante estava sozinho, apenas quanto tempo demorou para preencher.

Outra limitacdo deste estudo € o fato de a verificagdo da manipulacdo da V1 sé ter
acontecido no final do questionario e ndo a seguir a manipulagdo. Uma outra limitagéo
importante foi o fato de em momento nenhum se perguntou qual o pais de origem do
candidato do estudo para verificar que o participante percebia que o candidato se tratava
de uma pessoa nao nacional.

Ainda como limitagdo, ha o fato de ndo haver facilmente disponivel, teorias que
corroborem com os resultados encontrados. No que se refere a hipotese 1, dados do
Relatorio Imigracdo em Numeros, mostram que os imigrantes em Portugal, tém sofrido
desqualificacdo profissional, ja que muitas vezes desempenham funcdes que sdo abaixo
dos seus niveis de qualificacdo, mostrando que a teoria vai contra este estudo que diz que
nacionais e imigrantes apresentam a mesma competéncia para exercer uma determinada
funcdo. No que se refere aos dados da hipoOtese 2, onde os brasileiros receberam
remuneracdes mais baixas do que os PALOP, em funcdo qualificada, verificando de
maneira global os PALOP recebem menos do que os brasileiros. Porém, se comparado
por nacionalidade, ao invés da origem, os dados mostram que 0s angolanos recebem 2%
a mais do que os brasileiros (Oliveira & Gomes, 2019).

Neste estudo juntou-se os participantes que referiram ndo ser signatarios ou ndo saber
se eram signatarios para ter um N maior para efeitos de andlises; em estudos futuros
devera buscar aumentar a amostra para poder fazer essa analise separadamente.

Com isso, é necessario que haja maior investimento por parte das organizac@es acerca
da inclusdo da diversidade no ambiente de trabalho. E sabido que a diversidade no
contexto laboral, traz mais valias para as empresas ja que permite uma troca de

conhecimentos e experiéncias, tanto no ambito cultural, quanto no ambito social. Além
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disso, a promocdo da diversidade no trabalho, traz um ambiente mais criativo, com
melhores resultados e menos conflitos.

Para concluir é importante ressaltar que gerir a diversidade nas organizagoes, traz
resultados que tornam as empresas mais competitivas no mercado. Esses resultados
passam por uma maior flexibilizag&o no seio organizacional, atracéo e retencéo de novos
talentos, promocdo da criatividade e inovacdo, além de um conjunto de novos
conhecimentos e habilidades (Kippenberg & Schippers, 2007) e ainda, a possibilidade de
encontrar melhores solugdes para a resolucdo de problemas, contribuindo, desta forma,
para o crescimento e o desenvolvimento da instituicdo Cox (1993). Admi/tir a diversidade
é acima de tudo um ato de respeito as pessoas e valorizacao do ser humano (Borin, Fieno
& Sampaio, 2015).
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Anexos
Anexo A: Anuncio ficticio da vaga

Funcdo: Manager Comercial

Principais atividades:

Angariar e gerir novos clientes;

Desenvolver a estratégia de comunicacdo externa e imagem da organizacao;

Consolidar a posic¢éo de lideranca da empresa no mercado.

HabilitacGes académicas: Formacgdo Superior em Gestao

Experiéncia profissional: 05 anos em fung¢bes comerciais (ou semelhantes)
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Anexo B: CV dos candidatos Africano(PALOP) / Brasileiro / Portugués

-Nome:
Mamadu Santos

-Habilitacdes Académicas:
Licenciatura em Gestao, conclusao em 2005

-Experiéncia Profissional:
2012 a 2018: Gestor comercial em empresa lider

de mercado no segmento de comunicacdes.

2007 a 2011: Comercial merchandiser na
empresa WK.
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CV candidato Brasileiro:

-Nome:
Everton Santos

-Habilitacdes Académicas:
Licenciatura em Gestao, conclusao em 2005

-Experiéncia Profissional:
2012 a 2018: Gestor comercial em empresa lider

de mercado no segmento de comunicacdes.

2007 a 2011: Comercial merchandiser na
empresa WK.

CV candidato Portugués:
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-Nome:
Antonio Santos

-Habilitacdes Académicas:
Licenciatura em Gestao, conclusaoem 2005

-Experiéncia Profissional:
2012 a 2018: Gestor comercial em empresa lider

de mercado no segmento de comunicacdes.

2007 a 2011: Comercial merchandiser na
empresa WK.
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Anexo C: Questionario

1) Em que medida considera que o candidato escolhido Ihe parece poder ser adequado a
fungéo?

0 Totalmente inadequado

0 Moderadamente inadequado

0 Inadequado

0 Adequado

0 Moderadamente adequado

o0 Totalmente adequado

2) Qual o grau de relevancia que considera ter a experiéncia prévia do candidato para a
funcdo descrita?

0 Totalmente irrelevante

0 Moderadamente irrelevante

o Irrelevante

0 Relevante

0 Moderadamente relevante

o Totalmente Relevante

3) Face a informacdo de que dispbe, acredita que o candidato terd competéncias
suficientes para exercer a funcao?

o Discordo totalmente

o Discordo

o Discordo parcialmente

o Concordo parcialmente

o Concordo

o Concordo totalmente

4) Face a informacdo de que dispde, considera que o candidato possui habilitacGes
adequadas a fungédo?
o Discordo totalmente
o Discordo
o Discordo parcialmente

0 Concordo parcialmente
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o Concordo

0 Concordo totalmente

5) Acredita que o candidato consegue comunicar facilmente com seus colaboradores e
pares?
o Discordo totalmente
o Discordo
o Discordo parcialmente
0 Concordo parcialmente
o Concordo

0 Concordo totalmente

6) Acredita que o candidato serd uma pessoa calorosa ou afavel?
o Discordo totalmente
o Discordo
o Discordo parcialmente
0 Concordo parcialmente
o Concordo

o Concordo totalmente

7) Qual a remuneracdo base que considera que o candidato podera vir a receber? (Deslize

0 ponteiro posicionando-o no valor que considera mais adequado).

600 1333 2067 2800 3533 4267 5000

8) Pediria o CV a este candidato para ver a possibilidade do mesmo ser chamado a fase de
entrevista?
0 Sim

o Néo

9) Na sua opinido, os homens brasileiros, africanos e portugueses séo em geral: (Para

cada um deles, pode assinalar uma ou mais opgoes)
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Africanos | Brasileiros | Portugueses
Alegres e bem dispostos O 0O O
Competentes e cumpridores 0O O O
Sérios e honestos O O O

10) A organizacédo onde trabalha é signatéria da Carta Portuguesa para a Diversidade?

0 Sim
o Nao

0 Nao sei

11) A organizagdo na qual trabalha, promove agdes de sensibilizagdo sobre a diversidade

para os colaboradores?
0 Sim

o Nao

12) Ainda se lembra qual o nome do candidato a vaga?

0 Sim. Qual?

o Néo.
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