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Resumo

!Este trabalho foi realizado no contexto de avaliagdo externa do projeto Divers@s e Ativ@s da
APPDI que fez uma formacéo e elaborou guias sobre o tema de diversidade e inclusdo nas
organizacdes. Este trabalho busca se aprofundar em questdes relacionadas a estereotipos dentro
do contexto organizacional e grupos sub-representados, processos e relagfes interpessoais e
intergrupais, e comportamentos organizacionais para a diversidade e incluséo. A metodologia
escolhida foi a mista. Foram aplicados dois questionarios, um antes e outro depois das
formacdes além de feitas entrevistas apds as formacdes. Os resultados dos questionarios
apresentaram um efeito de teto, ndo mostrando muita mudanca de antes e depois das formacdes.
Ja as entrevistas ajudaram a explorar grupos subrepresentados e mostraram que apesar do
conhecimento sobre diversidade e inclusdo estar se disseminando, ainda h4 muito a ser feito,

através da continuacdo das medidas ja existentes e a criacao de novas ferramentas e projetos.

Palavras-chave: grupo e processos interpessoais, comportamento organizacional,

estereotipos, diversidade e inclusao.
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Abstract

This work was carried out in the context of an external evaluation of the APPDI Divers@s and
Ativ@s project, which provided training and created guides on the topic of diversity and
inclusion in organizations. This work seeks to delve deeper into issues related to stereotypes
within the organizational context and underrepresented groups, interpersonal and intergroup
processes and relationships, and organizational behaviors for diversity and inclusion. The
mixed methodology was the onde chosen. Two questionnaires were administered, one before
and one after the training, in addition to interviews carried out after the training. The results of
the questionnaires assessed a ceiling effect, not showing much change before and after the
trainings. The interviews helped to explore underrepresented groups and showed that although
knowledge about diversity and inclusion is spreading, there is still much to be done, through

the continuation of existing measures and the creation of new tools and projects.

Palavras-chave: group and interpersonal processes, organizational behavior, stereotypes,

diversity and inclusion.
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Introducéo

A diversidade e a incluséo se tornam questdes cada vez mais relevantes para as organizagoes.
E os estereotipos sdo um conceito importante que esta intimamente relacionado a diversidade e
inclusdo (Hunt et al, 2018). Os esteredtipos quando associados a grupos podem gerar
discriminacdo em processos de recrutamento e selecdo, avaliacdo de desempenho, crescimento
na carreira, relacionamentos no contexto de trabalho, remuneracdo. E importante estudar e
entender esses estereGtipos para que possamos desenvolver ferramentas e intervencdes para
prevenir que os esteredtipos afetem negativamente o julgamento das pessoas, suas habilidades
e competéncias.

Segundo o Diario de Noticias (2022), mais de 60% das pessoas ciganas em Portugal
declararam terem sido alvo de discriminacéo no ultimo ano. Além disso, o relatorio da Agéncia
dos direitos fundamentais (FRA) da EU indicou que 28% dos inquiridos disseram ter sido alvo
de alguma forma de assédio (comentérios ofensivos ou ameagadores, ameaca de violéncia,
mensagens ofensivas via correio ou pela internet). Relativamente a educacao, apenas 29% das
criancas ciganas tinham acesso ao ensino pré-escolar. Em Portugal, 0 nimero de pessoas que
se sentiram discriminadas por serem de etnia cigana ao procurarem emprego aumentou de 47%
em 2016 para 81% em 2021. Também aumentou o numero de pessoas que se sentiram
discriminadas no acesso a saude, de 5% para 32%. Segundo a Agéncia dos Direitos
Fundamentais da Unido Europeia (FRA) as pessoas ciganas ainda continuam a sofrer privagdes.
A proporcéo de pessoas ciganas sem educacdo formal € muito alta, em todas as faixas etérias,
principalmente em Portugal. Apenas 43% das pessoas ciganas inquiridas tem trabalho
remunerado, e para mulheres a taxa é ainda menor de apenas 28%, em comparacdo com 72%
para a média geral da Unido Europeia. Em geral 56% das pessoas ciganas de 16 a 24 anos, ndo
trabalha, ndo estuda e nem tem nenhum tipo de formacdo. A FRA indicou que os estados-
membros devem reduzir pelo menos pela metade a disparidade entre pessoas ciganas e nao
ciganas em questdo de empregabilidade, tendo pelo menos 60% das pessoas ciganas com
empregos remunerados até 2030. Uma a cada quatro pessoas ciganas diz ja ter sido alvo de
diferenca de tratamento para conseguir trabalho, no acesso a educacgdo, habitacdo, saude e até
como clientes de estabelecimentos. A expectativa de vida das pessoas ciganas € menor se
comparada com a expectativa de outras pessoas, 0S homens vivem nove anos a menos e as

mulheres vivem 11 anos a menos. O relatério foi produzido com base em 8500 entrevistas



presenciais de pessoas ciganas com mais de 16 anos que vivem em Portugal, Espanha, Croécia,
Republica Checa, Grécia, Hungria, Italia, Maceddnia do Norte, Roménia e Sérvia.

Apesar de ja existirem medidas para a inclusdo das pessoas de etnia cigana no mercado de
trabalho e na sociedade em geral, ainda existe muita discriminacéo direcionada as pessoas de
etnia cigana em diversos contextos, sejam eles de educacdo, salde, trabalho, entre outros.

Segundo dados da Renascenca, Portugal estd em segundo lugar relativamente a idade média
da populacdo, com 46,8 anos. Além disso foi a que mais aumentou nos ultimos dez anos,
segundo o Eurostat. Em comparagdo com 2012, Portugal registrou a maior subida na idade
média, mais de 4,7 anos, subindo de 42,1 para 46,8 anos. Além do aumento da idade média, o
racio de dependéncia dos idosos da EU, que é definido como o racio de pessoas com 65 anos
Ou mais, em comparagdo com o nimero de pessoas em idade ativa, ou seja, entre 15 e 64 anos,
também aumentou, indo para 33%. Portugal é o pais que apresenta o terceiro racio mais alto de
dependéncia de idosos, tendo 37,2%.

Segundo o Publico.pt (2021), em um documento divulgado pela Pordata, Portugal fica em
terceiro lugar dentre os paises da Unido Europeia com maior percentagem de trabalhadores
acima dos 64 anos, com 11,7%. Se comparado com a média da Unido Europeia onde a
percentagem é de 5,7% € um namero bastante alto. As taxas de desemprego de pessoas mais
jovens (15 aos 19 anos) e de pessoas mais velhas (entre 60 e 64 anos) se encontram acima da
média da EU, sendo 32% e 7% respetivamente.

Segundo Eco, um a cada dois trabalhadores europeus mais velhos e com poucos estudos
estdo fora do mercado de trabalho. Eurostat afirma que o nivel de educacéo e o tipo de emprego
tem impacto consideravel no emprego dos trabalhadores mais velhos (com mais de 55 anos).
Apesar de 0s mais jovens terem uma taxa de desemprego maior, para as pessoas mais velhas é
mais comum estar fora do mercado de trabalho. Estando fora do mercado de trabalho essas
pessoas ndo entram para o calculo de desemprego. Quase seis pessoas a cada dez, de 55 a 64
anos (59,6%) estavam empregadas na Unido Europeia. J& os mais jovens, de 20 a 54 anos,
tinham 76,2% de empregados.

O Gabinete de Estatisticas da Unido Europeia disse que o nivel de educacdo tem um peso
significativo quando se trata de conseguir emprego, independente da idade, ou seja, quanto mais
elevado o nivel de educacdo, mais elevada a taxa de emprego. Os trabalhadores/as com idade
entre 55 e 64 anos tem apenas 44% de pessoas empregadas, enquanto aquele dentro dessa
mesma faixa etaria com nivel de educacéo elevado tem 75,6% de pessoas empregadas. Outro
fator determinante para analisar o emprego entre pessoas mais velhas € o tipo de ocupagdo. Um

em cada cinco trabalhadores mais velhos tem uma profisséo liberal enquanto apenas um em
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cada dez ndo empregados tem uma profissao liberal. As ocupacdes de servicos e vendas estdo
mais presentes entre os ndo empregados do que entre os empregados.

As pessoas mais velhas em Portugal e na Europa como um todo sdo uma populacdo que
esta crescendo muito, com a expectativa de vida aumentando e a taxa de natalidade diminuindo,
atendéncia € que tenhamos de nos adaptar a termos cada vez mais, pessoas cada vez mais velhas
inseridas no mercado de trabalho e com vidas ativas por mais. Com esse cenério é importante
sabermos ser inclusivos com pessoas das mais diversas idades também no trabalho,
minimizando 0s esteredtipos que associamos a elas, garantindo assim que seja possivel
trabalhar de maneira mais eficiente e mais eficaz com todos.

Este trabalho de projeto esta inserido no contexto de um projeto financiado, organizado pela
Associacdo Portuguesa para a Diversidade e Inclusdo (APPDI) e financiado pela Fundagéo
Calouste Gulbenkian e a Fundacdo Bissaya Barreto, denominado Divers@s e Ativ@s. O
projeto da APPDI tem alguns objetivos todos dentro do contexto organizacional: analisar as
percepcBes de preconceitos, estereGtipos e de discriminacdo; desenvolver formas de
intervencdo para promover diversidade e inclusdo de grupos vulneraveis; implementar guias e
realizar formagGes com pessoas que fagam parte do setor de recursos humanos ou de entidades
sociais; envolver diversas organizagGes na construcdo de uma campanha de sensibilizacéo
(Projeto Divers@s e Ativ@s | APPDI, s.d.).

O meu trabalho de projeto tem como objetivo avaliar o impacto da formacao e do acesso
aos guias de formacéo durante o projeto Divers@s e Ativ@s, focando mais especificamente na
percepcdo dos esteredtipos. Além disso busca investigar o contetdo dos esteredtipos (em
termos de competéncia, sociabilidade e honestidade) associados a determinados grupos além
de perceber também quais os grupos considerados mais relevantes se tratando de sub-
representacdo em contextos organizacionais.

Espera-se que os dados obtidos no estudo possam ser usados de forma a entender melhor os
estereOtipos em contexto organizacional e poder propor medidas, criar ferramentas, realizar
intervenc¢des de modo a diminuir a discriminacdo gerada pelos esteredtipos.

A metodologia desde projeto € uma metodologia mista, ou seja, a combinacao da pesquisa
qualitativa e da pesquisa quantitativa. A metodologia mista tem a vantagem de conseguir
usufruir dos beneficios do método qualitativo e do método quantitativo. O método misto pode
ser usado para que 0 quantitativo e o qualitativo se complementem, explorando aspectos
diferentes da mesma questdo. Usar uma metodologia mista fortalece os métodos quantitativos
e qualitativos e neutraliza seus pontos negativos, fortalecendo o estudo e abrangendo de forma

mais profunda a complexidade dos fenémenos sociais (Pole, 2007). Sendo assim, a coleta de
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dados foi feita através de questionarios e de entrevistas. O objetivo € perceber de forma mais
aprofundada como foi a experiéncia daquela pessoa ao frequentar a formacéo, se essa formacéo
teve impacto em sua forma de pensar e quais sdo suas percecbes sobre os grupos sub-
representados no contexto organizacional, além de também coletar relatos e experiéncias que
demonstrem algum fenémeno relacionado com esses grupos.

Este trabalho esta dividido em trés capitulos, ap6s uma introducdo o capitulo 1 contém uma
revisao de literatura sobre as principais teorias e achados que serviram como base para este
trabalho, o capitulo 2 traz a metodologia utilizada neste trabalho, explicando de maneira mais
detalhada os procedimentos e instrumentos que foram utilizados para a obtencéo dos dados, o
capitulo 3 traz os resultados encontrados depois da coleta e analise de dados, e por fim traz uma

concluséo, com as principais consideracdes e sugestdes para o futuro.



CAPITULO 1
Revisao da Literatura

1.1 Diversidade e Inclusao

Com a crescente globalizagdo, as organizagOes estdo constantemente sendo desafiadas a se
reinventarem e se adaptarem as novas demandas feitas pelo mercado. A capacidade de atender
as expectativas de seus clientes, de seus parceiros e da sociedade de cada organizacdo esta
intimamente relacionada com as pessoas que integram essa organizacgao, ou seja, Seus recursos
humanos (Hunt et al, 2018). Sendo assim, a organizacdo que tera vantagem competitiva, que
sera mais inovadora, com maior capacidade de adaptacdo, com perspetivas mais diversas, com
maior produtividade é a organizagdo que possui pessoas mais diversas, ou seja, mais
diversidade. Quando se fala em diversidade esta inclusa a diversidade de género, diversidade
de idade, diversidade étnica, diversidade cultural, entre outras (Hunt et al, 2018).

De acordo com Hunt, et al (2018), no relatério “Why diversity matters” foram
encontradas correlacdes significativas entre maior diversidade e maior chance de superar
concorrentes, mais lucratividade. Para eles existem cinco formas principais para a diversidade
melhorar a performance de uma organizacdo. A primeira é através do fortalecimento do capital
humano, ou seja, se o local de trabalho for mais diverso e inclusivo as buscas por novos talentos
se expande. A segunda forma é através do melhoramento da tomada de decisdo das equipes, ou
seja, com equipes mais diversas, as tomadas de decisdo tem mais qualidade, sdo mais répidas e
mais concretas. A terceira forma é através do aumento da inovacdo e da empatia com o
consumidor, o que quer dizer que a diversidade proporciona mais inovagdo devido a variedade
de pensamento, perspetivas, experiéncias e abordagens. Além de ter maior capacidade para
tratar de mercados de clientes mais diversos, com outras comunidades. A quarta forma é através
do aumento da satisfacdo do/a trabalhador/a, se houver uma lideranca diversa e inclusiva as
equipes tendem a ter menos conflitos, maior colaboracado e lealdade, criando assim um contexto
mais atrativo. A quinta forma é através do melhoramento da imagem global da organizacéo, a
boa reputacdo se estende para além dos trabalhadores, vai até os consumidores, fornecedores,
comunidades locais, e a sociedade em geral.

Segundo Sabharwal (2014) o desafio maior ndo é a diversificacdo do local de trabalho,
mas sim a integracgdo e utilizagdo dessa diversidade para atingir os objetivos da organizacao.
Apenas em um ambiente de inclusdo é possivel atingir o verdadeiro potencial de uma equipe

diversa. Para isso é necessario que existam comportamentos organizacionais inclusivos, esse



conceito é desenvolvido de forma mais aprofundada por trés teorias distintas: teoria da
identidade social, teoria da comparacéo social e teoria da distintividade 6tima.

A teoria da identidade social (Tajfel & Turner, 1979) diz que uma das fontes de
autoestima de um individuo séo os grupos ao qual ele pertence, porque geram identidade social
e uma sensagao de fazer parte. Normalmente as pessoas dividem o mundo entre “eles” e “nos”,
e ha certa discriminacdo entre 0 grupo externo e o interno na tentativa de melhorar sua
autoimagem.

A teoria da comparagdo social (Festinger, 1954) diz que os individuos tém uma
necessidade de se comparar com 0s outros, seja em opinides ou habilidades. Normalmente
tentam se comparar com individuos parecidos para que possam manter sua autoimagem
positiva, contudo, essa constante comparacdo gera sentimentos de inclusdo ou exclusao a
depender de como correm as intera¢Ges sociais de cada individuo.

A teoria da distintividade 6tima (Brewer, 1991) procura um equilibrio entre a
necessidade de achar semelhancas com 0s outros, a0 mesmo tempo em que mantém sua
identidade Unica. Ou seja, os individuos buscam pertencer, querem estar incluidos em um grupo
onde sdo aceitos e onde estdo seguros.

Os comportamentos organizacionais inclusivos ja forma descritos de diversas maneiras
diferentes, ndo ha uma definicdo geral e consensual. Sabharwal (2014) cita alguns autores e
suas definicGes: Mor-Barak e Cherin (1998) diz que sdo o quanto os individuos se sentem parte
dos processos da organizacao, ou seja, nivel de envolvimento no trabalho, acesso a informacéo
e recursos, capacidade de influenciar decisdes. Ja Pelled et al (1999) diz que esses
comportamentos estdo relacionados com a seguranca das pessoas no trabalho, ou seja, 0 acesso
que elas tem a informac@es sensiveis e sua influéncia em tomadas de decisdo. Gasorek (2000)
descreve considerando o sucesso das seguintes coisas: valorizacdo e utilizacdo das ideias dos
funcionarios, parcerias de diferentes departamentos, sentimento de pertenca, conexdo que as
pessoas sentem umas com as outras, como a organizacdo lida com flexibilidade, escolha e
diversidade. Segundo Ferdman et al (2010) a inclusdo de um individuo faz com que ele se sinta
valorizado e reconhecido, gerando autoconfianca e abertura para compartilhar suas ideias. Para
eles a inclusdo e necessita que o individuo se sinta valorizado, sentir que a diversidade tem um
valor positivo, se engajar e se envolver nos grupos de trabalho, ser capaz de trazer toda sua
identidade para o trabalho, ser capaz de influenciar as decisdes, e se sentir seguro.

Um dos fatores mais importantes relacionados com a inclusédo € a lideranga e a gestao
da diversidade. Além disso é preciso que as organizac¢@es tenham politicas para ajudar e facilitar

€SSe Processo € ndo somente contratar pessoas diversas para aumentar a representa(;éo da
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organizacdo. lvancevich e Gilbert (2000, p.75) citados por Sabharwal (2014) definiram a gestéo
da diversidade como “0 compromisso sistematico e planejado por organizacOes para recrutar,
reter, recompensar e promover um misto heterogéneo de funcionarios” (p.3). Ou seja, a gestéo
da diversidade ndo é apenas uma medida, um comportamento ou uma politica da organizacéo,
ela mais abrangente e envolve varios fatores, desde o processo de recrutamento de um individuo
até o momento que ele sair da organizacao e precisa ser algo feito de forma ativa e ndo passiva,
com medidas praticas aplicadas nas organizacdes. Além disso algumas medidas podem ser
usadas de forma abusiva e acabar gerando um efeito negativo, passando a impressao de que sao
medidas para beneficiar alguns mais do que outros, por isso é importante que haja uma cultura
geral e organizacional voltada para isso. A gestdo da diversidade é o primeiro passo rumo a
criar um ambiente inclusivo, mas é sindnimo de inclusdo. Um ambiente de trabalho inclusivo
ndo tem regras pré-estabelecidas que ditam o dia a dia, ele tem atitudes que estdo
constantemente mudando de acordo com as diferentes perspetivas. A gestdo da diversidade foca
em melhorar o ambiente de trabalho para mulheres e minorias, e a inclusdo foca em remover as
barreiras para que todos os funcionarios possam ter a sua melhor performance (Sabharwal,
2014).

E importante destacar que a diversidade sem inclusdo pode acabar tendo o efeito oposto
ao desejado, gerando exclusdo social. Segundo DeWall (2010) conseguir aceitacdo social é
umas das necessidades mais bésicas dos seres humanos e falhar em conseguir isso pode gerar
consequéncias extremamente negativas, tanto para o bem-estar fisico, quanto para o bem-estar
psicoldgico do individuo. Pessoas que se sentem excluidas tendem a agir de forma parecida
com 0s outros, para tentar se encaixar, demonstrando conformidade e comportamentos pro-
sociais. 1sso por si s6 ja € algo negativo considerando os beneficios da diversidade para as
organizagdes como por exemplo a diversidade de ideias e a inovagdo. Entretanto, a excluséo
social também pode aumentar a agressividade e reduzir os comportamentos pro-sociais. 1sso
dificultaria o trabalho em equipe e partilha de novas ideias, dificultando a inovacédo e outras

caracteristicas importantes para o desenvolvimento da equipe e da organiza¢do como um todo.

1.2  Estereotipos

A teoria da identidade social (Tajfel & Turner, 1979) diz que os individuos se categorizam
como pertencentes a determinados grupos, por exemplo: profissionais de determinada area,
grupo de pessoas que gostam de gatos, grupos de pessoas que gostam de cachorros, pessoas

com filhos, pessoas sem filhos, casados, solteiros, entre outros. Esses grupos ou categorias
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sociais aos quais o individuo faz parte, com os quais se identifica, sdo chamados de endogrupos.
Os grupos dos quais o individuo ndo se considera parte e ndo se identifica, sdo chamados de
exogrupos. Junto com a categorizacdo de quais sdo 0s endogrupos e quais Sa0 0S exogrupos
out-groups, os individuos estdo constantemente avaliando e comparando o valor de cada tipo
de grupo. A categorizacdo social, avaliacdo grupal e o valor dos membros de cada grupo para
seu auto-conceito € o que forma a identidade social dos individuos (Trepte & Loy, 2017).

De acordo com Howard e Rothbart (1980) as memorias negativas associadas a
exogrupos sao mais lembradas, enquanto que as memorias negativas associadas aos endogrupos
sdo menos lembradas. As caracteristicas associadas aos endogrupos normalmente sdo atributos
positivos que sdo comparados com caracteristicas do exogrupos de modo a fazer com que 0s
individuos do endogrupo e o proprio individuo tenham a sensacdo de que sua identidade é
valorizada. Quando ¢é feita a atribuicdo de individuos para o0 endogrupo ou para 0 exogrupo,
isso também atribui um favoritismo para as integrantes do endogrupos, ou seja, disponibilizam
mais recursos para as pessoas que fazem parte desse grupo. A teoria da identidade social
envolve um processo, e esse processo tem influéncia e consequéncias em outros aspectos, 0s
estereodtipos sdo um deles (Trepte & Loy, 2017).

O modelo de contetido dos esteredtipos (Fiske, Cuddy, Glick, & Xu, 2002) é um modelo
para propor principios de esteredtipos na sociedade e sua relacdo na estrutura social. Nesse
modelo as duas dimensdes principais sdo: warmth (sociabilidade, amigavel, sinceridade,
amistosidade) e competence (competéncia, capacidade, confiante, habilidoso). De acordo com
Wojciszke et al (1998) citado em Cuddy et al (2009) essas duas dimensdes sdo responsaveis
por 82% da variancia nas impressoes globais de outros individuos.

Os esterettipos relacionados a um determinado grupo, podem ter influéncia na
discriminacdo e no preconceito existente em direcdo aquela pessoa. Amy et al (2014) afirmam
que os esteredtipos ndo sdo univalentes ou unidimensionais, ou seja, eles ndo sdo uniformes e
ndo possuem apenas duas dimensdes, como bons e maus. Eles sdo mais complexos possuindo
varias dimensdes. Os esteredtipos gerais possuem duas categorias principais uma relacionada a
sociabilidade, ou seja, 0 qudo amigaveis, de boa natureza, sinceros e sociaveis as pessoas sao.
A outra categoria diz respeito a competéncia, ou seja, 0 quéo capazes, competentes, confiantes
e habilidosas as pessoas sdo. A hipdtese dos esteredtipos ambivalentes sugere que 0s grupos
normalmente sdo associados como proficientes em uma dessas categorias (sociabilidade e
competéncia) e incompetentes na outra categoria. Desse modo, surgem dois tipos de grupos

estereotipados: 0s que sdo gentis, mas inlteis e 0s que sdo habilidosos, mas ardilosos.
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A estrutura da sociedade, a hierarquia, as relagdes interpessoais e intergrupais, tem
grande influéncia em qual esteredtipo um individuo vai se encaixar, por exemplo: competidores
ndo sdo amistosos, enquanto ndo-competidores sao; pessoas com alto status sdo competentes e
pessoas de baixo status sao incompetentes. Pessoas que tem empregos com bons salérios séo
normalmente associadas com alta competéncia, porque conseguiram esse emprego através de
trabalho duro e talento. Dessa forma s&o feitas a maioria das associagdes, de acordo com algum
grupo que aquele individuo pertence (classe social, nacionalidade, etnia, idade, género) sdo
atribuidas determinadas caracteristicas a esse individuo, caracteristicas essas que sao também
generalizadas para todos os integrantes daquele grupo (Cuddy et al, 2009).

Brambilla et al (2011) afirmam que o modelo de contetdo dos estere6tipos tem warmth
e competence como suas dimensdes principais, devido ao fato de que os individuos estdo
sempre a tentar antecipar as intenc¢des dos outros em relagdo a si mesmo (warmth) e a saber se
aquele individuo tem capacidade de alcancar essas intencdes (competence). Entretanto estudos
experimentais de Leach et al (2007) citados por Bambilla et al (2011) apontaram que a
dimensdo warmth possui dois aspectos distintos: a sociabilidade e a honestidade. Onde a
sociabilidade diz respeito a cooperacdo e a formar conexdo com outros e a honestidade é
referente a honestidade, sinceridade e se sdo confiaveis. Além disso, os tracos de personalidades
relacionados com honestidade e com sociabilidade séo vistos de formar distintas. A honestidade
é considerada mais importante do que a sociabilidade e a competéncia para a avalia¢do positiva
do in-group, € muito importante na autoavaliacdo do individuo e é fundamental para o
comportamento dos individuos. Além disso, é considerado o principio mais importante na vida
das pessoas. Sociabilidade e honestidade sdo dois conceitos que parecem ir para a mesma
dimensdo, mas sdo muito diferentes conceitualmente e nos papéis que desempenham a nivel
grupal e individual. A honestidade se mostrou como fator com mais impacto na hora do

julgamento de um outro individuo (Brambilla et al, 2011).

1.2.1 Esteredtipos e pessoas de etnia cigana
Um dos grupos sub-representados ao qual normalmente se associam esteredtipos sdo as pessoas
de etnia cigana. Em Portugal a convivéncia entre pessoas ciganas e pessoas ndo ciganas tem
sido uma realidade e os esteredtipos podem gerar discriminacdo social, dificultando a
convivéncia em sociedade.

Silva et al (2008) inquiriram pessoas nao ciganas e pessoas ciganas no Bairro de
Atouguia em Guimardes para saber a perce¢do que um grupo tinha sobre o outro. As pessoas

ndo ciganas apontaram aspectos negativos nas pessoas ciganas como: muito agressivos, falsos
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e/mentirosos, maliciosos, desonestos, apesar de serem alegres e unidos. Contudo, o fato de
serem alegres e unidos muitas vezes foi citado como algo negativo, porque faz com que deem
festas e atrapalhem as outras pessoas a dormir e perturbam a calma do bairro.

Pessoas ndo ciganas de varias profissdes também disseram considerar as pessoas
ciganas como preguicosas. As pessoas ndo ciganas desempregadas, estudantes ou funcionarias
publicas apontaram que as pessoas ciganas sao razoavelmente preguicosas, enquanto
operarios/as fabris ou de construcdo civil, empregados/as de servico ou comercio,
reformados/as e empregados/as de limpeza apontaram 0s ciganos cOmo muito preguicosos.
Também foi inquirido para as pessoas nao ciganas sobre a vontade de trabalhar das pessoas
ciganas. O resultado foi que todas as profissdes citadas anteriormente consideraram que as
pessoas ciganas ndo tém vontade de trabalhar (Silva et al, 2008).

A maioria das pessoas ndo ciganas inquiridas disseram ndo ter muito contato com as
pessoas ciganas, apenas 0s contatos mais superficiais do dia a dia e ndo conhecem 0s costumes
e tradicOes das pessoas ciganas. As pessoas ndo ciganas acham que o fato de naquele bairro
existirem pessoas ciganas faz com o bairro tenha uma imagem negativa. (Silva et al, 2008).

Considerando os dados recolhidos por Silva et al (2008) e aplicando as dimensdes do
contetdo de estere6tipos podemos dizer que nesse caso as pessoas ciganas sdo consideradas
com baixa competéncia, baixa sociabilidade e baixa honestidade. De acordo com o modelo esse
tipo de esteredtipos gera um preconceito em termos de desprezo (Fiske, Cuddy, Glick, & Xu,
2002).

Os estudos de esteredtipos associados a pessoas ciganas normalmente sdo mais voltados
para uma visao geral, relativamente a convivéncia em sociedade e ao dia a dia, nada muito
especifico. Relativamente aos esteredtipos de pessoas ciganas dentro do contexto

organizacional ainda ndo existem estudos com esse tema especifico, tanto quanto sabemos.

1.2.3 Estereo0tipos e pessoas mais velhas
As pesquisas relativamente a idade dentro do contexto de trabalho é um tema que tem sido cada
vez mais pesquisado e estudado por todo o mundo. O contexto de trabalho tem sofrido
mudancas e dentre elas estd a grande variedade de idades, essa mudanga gera um grande
desafio, que € lidar com o processo de envelhecimento, seja ele de desenvolvimento, cognitivo,
fisico e motivacional (Finkelstein et al, 2015).

De acordo com Fiske (2018) dentro dos espectros de warmth (sociabilidade) e
competence (competéncia), um dos grupos que comumente é associado a alta sociabilidade e

baixa competéncia sdo as pessoas mais velhas. O que normalmente evoca sentimentos de pena
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e simpatia. Com a designacdo de “pessoas mais velhas” ndo se sabe ao certo de qual faixa etaria
se esta a falar, se sdo pessoas entre 0s 50 e 67 anos, ou se sao idosos. Esses dois grupos possuem
caracteristicas distintas e estereotipos associados diferentes. Dentro do ambito do projeto da
APPDI nao estavam se tratando de pessoas idosas, os chamados “velhinhos” e Sim as pessoas
entre 50 e 67 anos.

De acordo com Posthuma e Campion (2009) e Posthuma et al (2012) citado por
Finkelstein et al (2015) os estere6tipos com trabalhadores mais velhos possuem seis categorias
principais: mau desempenho, resisténcia a mudancas, baixa habilidade para aprender, tempo de
permanéncia mais curto, mais caro e mais confiavel. Também séo colocadas como pessoas com
mais experiéncia.

Marques et al (2006) fizeram um estudo onde tentaram perceber quais 0s estereotipos
associados a pessoas mais jovens e a idosos. Os atributos considerados culturalmente
associados as pessoas idosas em geral foram listados em ordem decrescente: avos, reformadas,
experientes, maduras, conservadoras, conselheiras, sabias, velhas, sés, esquecidas,
dependentes, supersticiosas, declinio, doentes, lentas, rabugentas, calmas, sociaveis, sagazes e
intuitivas.

Dentro das sociedades contemporaneas a imagem de pessoas velhas normalmente esta
associada com improdutividade, incapacidade, dependéncia. Devido aos estereotipos
associados a eles, os idosos acabam sofrendo com preconceitos e discriminagdo. 1sso acaba
levando-os a se isolarem voluntariamente por ndo se sentirem incluidos na sociedade. Além
disso, as politicas e praticas sociais excludentes podem acabar retirando direitos desse grupo,
como a participacdo no mercado de trabalho ou acesso a salde (Teixeira et al, 2018). Os
preconceitos e esteredtipos associados as pessoas mais velhas sdo mais sutis e mais banalizados
se comparados com outros preconceitos como o racismo e o sexismo, afirmam Teixeira et al
(2018). Segundo eles esse preconceito é expresso de forma encoberta e sutil, ou claramente,

mas em nenhum dos casos ha algum tipo de censura.

1.2.4 Obijetivos

Este trabalho foi feito no ambito da avaliagcdo externa do projeto Divers@s e Ativ@s da
Associacdo Portuguesa para a diversidade e incluséo (APPDI). O projeto visa promover a
diversidade e ndo discriminacdo no &mbito profissional através de formacdes e apresentacdes
de guias. Este trabalho buscou avaliar a percecdo das pessoas a respeito da honestidade,
competéncia e sociabilidade de alguns grupos sub-representados dentro das organizacGes antes

e depois da formacdo do projeto Divers@s e Ativ@s, analisando se houve mudancas ou néo.
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Os dois grupos analisados foram: as pessoas de etnia cigana e as pessoas mais velhas. Além
disso foi deixado aberto um espago para que as pessoas sugerissem mais um grupo que elas
considerassem relevante quando se trata de diversidade e inclusdo nas organizacdes. Além dos
questionarios também foram conduzidas entrevistas para fazer o aprofundamento das questdes
relacionadas e esteredtipos e diversidade e inclusdo. Outras variaveis e angulos de analises
foram investigados por um outro trabalho de projeto da colega Andreia Lino, também estudante

do mestrado de psicologia social e das organizacdes.

1.2.5 Hipoteses

Para a parte quantitativa do trabalho foram aplicados dois questionérios, um antes da
implementacdo da formacéo do projeto Divers@s e Ativ@s e outro apos a formacao e 0 acesso
aos guias. A hipotese inicial relativamente a aplicacdo dos questionarios e as questdes do
modelo de contetdo do esteredtipo foi: as pessoas ciganas e as pessoas mais velhas serdo
consideradas mais honestas, mais competentes e mais sociaveis apds a formacéo e o acesso
aos guias do projeto Divers@s e Ativ@s.

Relativamente as perguntas de investigacdo na parte qualitativa do trabalho, realizada
atraves das entrevistas, foram mais exploratdrias. As questdes buscavam saber (1) perceber qual
a definic@o dos conceitos de diversidade e inclusdo e se haviam diferencas entre eles para os
participantes, (2) quais grupos os participantes consideravam mais visados dentro do assunto
das diversidade e inclusdo, que foi feito de forma exploratoria e (3) quais esteredtipos se

associavam com 0s grupos citados anteriormente.
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CAPITULO 2
Metodologia

Este trabalho de projeto foi realizado no &mbito de avaliacdo externo do projeto Divers@s e
Ativ@s da APPDI (Projeto Divers@s e Ativ@s | APPDI, s.d.). Essa avaliagdo externa foi
realizada em parceria com a professora Miriam Rosa e uma colega do Mestrado de Psicologia
Social e das Organizagdes do ISCTE, Andreia Lino.

A metodologia escolhida foi a metodologia mista, uma abordagem que envolve a
utilizacdo tanto de métodos quantitativos quanto métodos qualitativos. A abordagem
quantitativa € mais objetiva e quantifica os indicadores escolhidos para construirem os
questionarios. (Rahman, 2020) O impacto da formacédo, os conhecimentos dos participantes, a
capacitacdo e as percecdes acerca das pessoas de etnia cigana e das pessoas mais velhas, foram
construtos medido através do método quantitativo. A metodologia qualitativa é uma abordagem
mais subjetiva e busca explorar e perceber o fenémeno e suas razdes de ser (Rahman, 2020).
Neste caso as entrevistas foram o método qualitativo usado e buscaram compreender a percecao
que as pessoas tém do projeto, como o tema da diversidade e incluséo se aplica no dia a dia de
trabalho de cada participante.

A principal vantagem de utilizar a metodologia mista é que se torna possivel
compreender a analisar de maneira mais aprofundada a tematica da diversidade e inclusdo. A
metodologia mista consegue cobrir as falhas da metodologia quantitativa com a metodologia
qualitativa e vice-versa, gerando complementaridade no momento de interpretar e analisar 0s
dados coletados (Palinkas et al, 2019).2

2.1 Avaliacdo Quantitativa
Para a avaliacdo dos esteredtipos e grupos associados através dos questionarios pré e pés
formacao foram sugeridos indicadores que pudessem ser medidos de forma quantitativa antes
e depois da participacgdo no projeto. A utilizagdo de um grupo de controlo para o0 melhoramento

da avaliacdo néo foi possivel devido a dificuldades temporais e de adesdo. Entdo apenas um

2 Cada uma das alunas se focou em diferentes variaveis avaliadas ao longo do projeto, entretanto a parte
metodologica foi bastante semelhante, uma vez que também foram analisadas variaveis importantes para
a avaliacdo do projeto Divers@s e Ativ@s em geral. Sendo assim poderdo existir redundancias com o
trabalho da colega referente a metodologia utilizada, os instrumentos e os dados mais gerais referentes

a avaliacdo externa do projeto Divers@s e Ativ@s.
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grupo foi inquirido antes e apds a participacao nas formacdes. Os dados obtidos antes e depois
das formacgdes foram comparados para verificar se existiram diferengas estatisticamente

significativas entre ambos.

2.1.1 Questionario de base (pré-formacéao)

2.1.1.1 Procedimentos

O primeiro conjunto de dados foi recolhido antes da realizacdo das formacoes, entre fevereiro
e abril de 2023. O periodo de tempo disponibilizado para a resposta do questionario foi mais
alargado por se tratar de participantes diversos/as, de diversas organizacGes (empresas e
entidades socias) e consequentemente com disponibilidade de tempo muito distintas.

As formacdes ficavam disponiveis para os/as participantes apos terem feito a inscri¢do
e tinham acesso aos conteidos de forma que poderiam acessar a qualquer momento. A Unica
condicdo era de que a formacdo deveria ser realizada dentro do periodo de um més e meio.
Portanto, o questionario pos-formacéo teve a recolha de dados iniciada em abril de 2023 e foi
finalizada em maio de 2023.

Os questionarios foram aplicados de forma individual e online através do software
Qualtrics Survey. O contetudo dos questionarios incluia questdes para a avaliagdo externa do
projeto, preparadas a partir de feedback de organizacOes, levantamentos e guias; questdes
relacionadas ao contetdo dos estereotipos, reverente a este trabalho; e questdes relacionadas

com crencas de legitimizag&o e meritocracia, referente ao trabalho da colega Andreia Lino.

2.1.1.2 Caracterizacdo da amostra

Os requisitos para participacdo neste trabalho foram: ser inscrito/a no projeto Divers@s e
Ativ@s de modo a frequentar as formacoes feitas pela APPDI, até um prazo maximo de maio
de 2023. A amostra final do questionario pré-formacgdo ficou com com 119 participantes.
Destes, 102 (85,7%) sdo mulheres e 17 (14,3%) sdo homens. Ndo houve indicacdo do género
como “outro” (Figura 1). Tém idades compreendidas entre os 21 e os 62 anos (M=41,

DP=10.78).

Figura 2.1

Composicdo da amostra em termos de género
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um Mulheres = Homens

Nota. Dados recolhidos pelo software Qualtrics Survey

Relativamente ao grau de escolaridade da amostra, a maioria tem formacdo superior
(91,6%). Uma pessoa estudou até ao 9° ano ou equivalente (0.8%), nove pessoas estudaram até
ao 12°ano ou equivalente (7.6%), 35 tém uma licenciatura (29.4%), 70 tém uma pds-graduacao

ou mestrado (58.8%) e quatro tem um doutoramento (3.4%), (Figura 2).

Figura 2.2

Composigdo da amostra em termos de habilitacdes literarias
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m 92 ano ou equivalente = 12% ano ou equivalente m Licendatura Posgraduagdo ou Mestrado = Doutoramento

Nota. Dados recolhidos pelo software Qualtrics Survey

A amostra final considera participantes que deram resposta para ambos 0s questionarios,
tanto pré quanto pds formacdo. Para o questionario pré-formacéo, tivemos 119 participantes.
Para o questionario pés-formacdo obtivemos 96 participantes. Apds o emparelhamento com o
cadigo simultaneo, sobraram apenas 23 participantes, o que consiste na amostra final do projeto
para comparacao de respostas entre o pré e o pos. As questdes de comparagdo foram exatamente
iguais, no entanto as questdes sociodemograficas ndo se repetiram por ndo serem medidas que

se alterariam.

2.1.1.3 Instrumentos e Variaveis
O questionario (Anexo A) foi divulgado através de um link, partilhado pela APPDI para os/as
participantes quando se inscrevessem nas formacgdes do projeto. O tempo medio estimado para
0 preenchimento do questionario completo foi de 10 minutos.

Para que os/as participantes aderissem melhor ao questionario e ndo desistissem durante
0 processo o questionario foi construido de forma a ser 0 mais curto possivel e da maneira de
mais facil entendimento, dentro dos limites de coleta de todas as informacGes essenciais para o
desenvolvimento da avaliac@o externa do projeto Divers@s e Ativ@s e das dissertacdes das
alunas de mestrado. Ou seja, os/as participantes foram inquiridos/as sobre conceitos de

diversidade e inclusdo mais relevantes para o contexto laboral, estere6tipos relacionados a
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grupos sub-representados como pessoas de etnia cigana e pessoas mais velhas, crengas que
justifiguem desigualdade entre grupos sociais, diversidade dentro da organizacé@o onde trabalha,
percepcao de grupos por esteredtipos (competéncia, simpatia e honestidade), conhecimentos de
diversidade e percepcdo de capacitacdo. Além de algumas questdes sociodemograficas como:
género, idade, habilitacdes literarias, e conhecimento prévio sobre os guias disponibilizados no
projeto.

Além de conter os conteudos a serem respondidos e preenchidos pelos/as participantes,
também possuia informacdes fornecidas através do consentimento informado. Ou seja, 0s
objetivos do projeto, das investigacdes das alunas de mestrado do ISCTE, dos direitos enquanto
participantes como confidencialidade, anonimato e possibilidade de desistir sem qualquer
consequéncia. Também foi disponibilizado dados de contato com equip envolvida para
qualquer davida ou esclarecimento adicional. E por fim, o agradecimento pela participagéo e
pelo contributo oferecido.

O segundo questionario aplicado ap6s as formacdes, foi divulgado pelas alunas do
ISCTE ao invés da APPDI como tinha sido com o primeiro questionario. A informacdo de
contato para a qual o segundo questionario foi enviado, foi recolhida no primeiro questionario
através de uma questdo referente a disponibilidade dos/as participantes para responder
novamente depois que terminassem as formacoOes e participar de uma entrevista. A resposta
podia ser positiva para um, para os dois, ou para nenhum. Caso fosse positiva para algumas das
opcOes, os/as participantes eram encaminhados/as para outro inquérito do Qualtrics mantendo
0 anonimato referente as outras questdes. Para assegurar o cumprimento do regulamento geral
de protecdo de dados pessoais e sua implementacdo no ISCTE, o ficheiro contendo os contatos
dos/as participantes ficou armazenado apenas na nuvem em local onde apenas as alunas e a
professora do ISCTE poderiam ter acesso.

Cada participante gerou um cddigo com base em suas informagdes pessoais para que
pudesse ser feito o emparelhamento dos questionarios pré e pds formacdo sem por em risco a
garantia de anonimato (ver Anexo A). A geracdo do cddigo foi feita de tal forma que o/a
participante conseguisse responder exatamente da mesma maneira nos dois momentos e
somente ela soubesse a resposta das questdes. Foi pedido a primeira letra do primeiro nome da
sua mae, nimero de irmdos/ds mais velhos/as, dia em que nasceu e primeira letra do seu
primeiro sobremos. Respondendo com apenas um conjunto de letras e nameros foi possivel
gerar codigos unicos para cada participantes, mas idénticos para os dois questionarios.

Devido ao questionario pés formacgdo ter tido uma amostra bastante reduzida, e as

variaveis indicativas de sucesso do projeto serem idénticas nos dois momentos, os valores de
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fiabilidade das escalas dde medida (alpha de Cronbach (a)) séo referentes a amostra pré-

formacao.

2.1.1.4 Dimensdes de diversidade mais relevantes

Durante o levantamento de necessidades do projeto Divers@s e Ativ@s, foi referido a APPDI
que as pessoas de etnia cigana e as pessoas mais velhas eram grupos que tinha um alto grau de
discriminacdo dentro do contexto de trabalho. Por isso esses grupos serviram como base para
as questdes referentes ao contelido dos esteredtipos. Contudo, também foi perguntado aos/as

participantes sobre quais grupos eram considerados sub-representados e/ou discriminados.

2.1.1.5 Diversidade/inclusédo da organizacéo

O net promoter score (NPS) é um indicador usado para medir a satisfacdo que um individuo
tem com sua organizacdo indicando o quanto aquele/a trabalhador/a vé sua organizacdo como
diversa e inclusiva (Krol et al, 2015). A questéo referente a esse tema avalia em uma escala
Likert, de 1 a5 (1 — “Extremamente baixa, nunca recomendaria”, 2 — “Baixa”, 3 — “Indiferente”,
4 — “Alta”, 5 — “Extremamente alta, recomendaria certamente”) 0 quando aquela pessoa
recomendaria a organizacdo em que trabalha atualmente para uma pessoa de um grupo sub-

representado.

2.1.1.6 Conteudo dos esteredtipos

A questdo esta baseada no contelido dos estere6tipos e extensdes (Ellemers et al, 2013; Fiske
etal, 2007; Sayans et al, 2017) e tem foco em trés dimensdes principais, que sdo: a competéncia,
a sociabilidade e a honestidade. O item “No contexto profissional, em que medida considera
que as pessoas destes grupos tém estas caracteristicas?” questionou a dimensao de competéncia,
a simpatia dentro da dimenséo de sociabilidade e a honestidade dentro da honestidade. A escala
utilizada para medir esse item foi a Likert de quatro pontos (1 — “Discordo fortemente”, 2 —

“Discordo”, 3 — “Concordo”, 4 — “Concordo fortemente™)
2.1.1.7 Questdes sociodemograficas
As questbes sociodemogréaficas foram apenas sobre 0 género (com opgéo para “outro”), idade

e habilitagBes literérias (ver Anexo A), com o objetivo de reduzir o niUmero de questfes totais.

2.1.1.8 Estratégia analitica

22



A andlise dos dados recolhidos foi feita através do software Statistical Package for Social
Sciences (SPSS, versdo 27). Com ele foi realizado uma primeira andlise para eliminar os
participantes que tivessem acessado, mas nao tivessem respondido o questionario. Apds isso
foram feitas analises descritivas, frequéncias e correlacGes.

A comparacdo entre os dados preé e pds formacdo foi feita através de testes de inferéncia
estatistica comparando a mesma pergunta feita nos dois tempos, verificando se existiam
diferencas significativas (nivel de significancia (p) inferior a .05). Levando em consideracdo o
fato de serem dois momentos distintos onde néo se consideraram outras variaveis, o teste t de

student com amostras emparelhadas foi o escolhido.

2.2 Avaliagdo Qualitativa

Os métodos qualitativos trazem uma perspetiva mais holistica e mais complexa do
comportamento e processos mentais (Lakshman et al., 2000). Assim, a abordagem qualitativa
proporciona uma perspetiva mais aprofundada da percecdo dos/as participantes sobre
esteredtipos e diversidade e inclusdo e um feedback mais completo sobre a experiéncia que

tiveram com o projeto Divers@s e Ativ@s.

2.2.1 Procedimento

A avaliacdo qualitativa foi feita atraves de entrevistas semiestruturadas, ou seja, entrevistas com
base em guido com topicos e perguntas chave, mas com abertura para que os/as participantes
falem com mais liberdade sobre outros temas ou assuntos que achem relevantes.

As entrevistas foram realizadas pela plataforma Microsoft Teams, de maneira online.
Foram todas gravadas e armazenadas na cloud do ISCTE, para resguardo da protecao de dados.
Posteriormente foi feita a transcri¢ao de todas as entrevistas com o objetivo de realizar a analise
dos dados.

Osl/as participantes foram questionados/as sobre suas disponibilidades atraves do
questionario pré-formacdo enviado aos/as participantes pela propria APPDI e depois
contactados para marcacdo da hora e dia pelas alunas do ISCTE, como descrito anteriormente
na seccao de instrumentos e variaveis da metodologia quantitativa. A APPDI também realizou
uma ultima chamada para a entrevista visando uma taxa de participagdo maior, o que resultou
em mais quatro entrevistas, somando nove no total.

Os construtos do guido das entrevistas estdo resumidos no quadro a seguir, mostrando

as perguntas utilizadas para avalia-los e as referéncias bibliograficas utilizadas como base.
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Quadro 2.1

Construtos e referenciais tedricos de base para as perguntas do guido de entrevista

Construto

Pergunta

Referéncia

Diversidade e inclusdo

Tipologias de diversidade

Esteredtipos

Vivéncias de diversidade e inclusdo

Relevancia do projeto

Testemunho do projeto

Opinido sobre os guias

Impacto esperado

Oportunidades

Barreiras

Contextuais

Assessment das formagoes

Qutros

O que é parasi adiversidade e inclusdo?

Quando pensa nestas questdes da diversidade,
que grupos sociais é que associa? Quais 0s grupos
mais visados?

Pensando nalguns grupos sociais, que
esteredtipos é que acha que se associam a estes
grupos? Descreva com as primeiras palavras que
lhe vierem a mente

Essas palavras tém todas a mesma importancia?
Pedimos que faga o exercicio de ordenar da mais
importante para a menos importante

Como é que adiversidade e inclusdo se refletem
no seu dia a dia de trabalho? e na organizagao
onde trabalha?

Sabemos que tem participado no projeto
Divers@s e ativ@s. Que atividades tém tido mais
relevancia parasi? Porqué?

Especificamente em relagdo a formagao, dé-nos o
seu testemunho.

Relativamente aos guias, dé-nos a sua opinido.

Qual o impacto que espera destas ferramentas,
tanto para si como para a sua organizagdo?

Quais acha que podem ser as oportunidades para
aimplementac¢do dos guias a médio prazo? Ea
longo prazo? (perguntas sobre formagdes em
geral caso ndo se lembre dos guias)

E quais acha que podem ser os obstaculos?
(obstaculos a implementagdo dos guias a médio
prazo? E alongo prazo?)

Como chegou as formagoes?

O que levou a fazer as formagGes?

Qual o papel da [profissdo da pessoa] nestas
guestdes?

Teletrabalho e diversidade

Ha quanto tempo terminou as formag&es

Pontos fortes e fracos das formagoes

Ha alguma coisa que queira acrescentar e que ndo
tenhamos perguntado?

Hunt et al., (2018).

Kossek & Zonia (1993)

Cuddy et al., . (2009)

Sidanius et al., (1994).

Cook & Wall (1980)

(ndo aplicavel)

(ndo aplicavel)

https://appdi.pt/docu
mentos/Guia-de-
Formacao-de-Pessoas-
Formadoras-de-
Entidades-
Empregadoras.pdf

https://appdi.pt/docu
mentos/Guia-de-
Formacao-de-Pessoas-
Formadoras-de-
Entidades-da-
Economia-Social.pdf

Louvrier (2013)

Benzaghta et al., 2021

Benzaghta et al., 2021
(ndo aplicavel)
(ndo aplicavel)
(ndo aplicavel)

(ndo aplicavel)
(ndo aplicavel)
(ndo aplicavel)

(ndo aplicavel)




A analise de conteudo foi a metodologia escolhida para realizar a analise dos dados
qualitativos coletados. Para isso foi feita a criacdo de um dicionario de categorias e com base
nele foi feita a codificacdo das informacbes. A codificagdo foi realizada através do software
MAXQDA, por duas codificadoras de forma independente combinada com outras abordagens
qualitativas (Flick, 2009).

Oslas entrevistados/as foram pessoas participantes do projeto Divers@s e Ativ@s e se
disponibilizaram para sua realizacdo. Dentre os/as nove entrevistados/as apenas oito
responderam a um pequeno questionario sociodemografico enviado juntamento com o convite
para as entrevistas, por isso 0s dados que se seguem consideram o total de participantes como
0ito e ndo como nove.

A idade dos/as participantes variam entre 36 e 63 anos de idades com média de
aproximadamente 48 anos. As idades dos/as participantes em ordem decrescente séo: 63, 61,
55, 51, 43, 40 e duas pessoas com 36. Dois participantes eram homens (25%), seis eram
mulheres (75%) e uma pessoa ndo respondeu a esta questdo. Quatro pessoas eram casadas
(50%) e quatro pessoas eram solteiras (50%). Todos os/as oito participantes afirmaram terem
concluido o ensino superior. Quatro pessoas informaram trabalhar em sua atual organizacéo ha
cinco anos ou menos (50%), uma pessoa disse estar a mais de cinco anos e menos de 16 em sua
organizacgéo atual (12.5%) e as outras trés pessoas indicaram estar a mais de 16 anos em sua
organizacgdo atual (37.5%). O tempo de trabalho total, considerando outras organizacoes foi
indicado como sendo maior do que 16 anos por todos/as os/as participantes. O tipo de
organizacdo em que trabalha foi empresa, para sete pessoas (87.5%) e organizacgéo social apenas

para uma (12.5%).

2.2.2 Instrumentos

A primeira parte do processo da avaliacdo qualitativa foi a criagdo do guido da entrevista. O
guido foi baseado na literatura encontrada sobre o tema, adaptado para o contexto do projeto
Divers@s e Ativ@s. O guido foi dividido em trés partes. A primeira fez uma breve apresentacéo
do projeto, seus objetivos, investigadoras responsaveis, os objetivos da entrevista, confirmacéao
de leitura do consentimento livre e esclarecido, autorizacdo oral para fazer a gravacdo da
entrevista e a solicitacdo de um codigo de emparelhamento com o questionario
sociodemogréafico. A segunda parte era composta das perguntas guias sobre os temas que
tinham sido pré-definidos. E a terceira parte continha a despedida e um pequeno debriefing para

agradecer a participacéo e se colocar a disposi¢do para contato futuro para esclarecimento de
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duvidas, questdes adicionais ou mesmo informacdes sobre o projeto e das dissertacfes das
alunas do ISCTE.

O objetivo desse documento foi oferecer apoio para as entrevistadoras e também garantir
qualidade e objetividade das perguntas através do méaximo de padronizacdo possivel das
entrevistas por parte das diferentes entrevistadoras (Lakshman et al, 2000).

Devido a necessidade de gravacdo das entrevistas para posterior anélise de dados foi
necesséario o envio do guido de entrevista para aprovacdo pela comissdo de Etica do Iscte-
Instituto Universitario de Lisboa além se solicitado para todos/as participantes que
preenchessem um consentimento livre e esclarecido sobre a seguranca dos dados pessoais e
com autorizagéo para gravacao.

A protecdo de dados do material audiovisual das entrevistas foi assegurado através da
permanéncia deles na base de dados do Iscte e com acesso apenas das investigadoras
participantes. A autorizagdo da comisséo de ética do Iscte-Instituto Universitario de Lisboa para
realizacdo das entrevistas e uso dos dados pessoais nela implicados (audio e video) foi dada
pelo Parecer 138/2022 em 12 de dezembro de 2022.

As entrevistas foram conduzidas pela professora Miriam e as alunas Andreia Lino e
Rebeca Monteiro, uma por vez. Miriam conduziu as primeiras entrevistas para demonstracao e
apoio, entretanto o restante das entrevistas foram divididas entre as duas alunas, de acordo com
a compatibilidade de suas disponibilidades com a dos/as participantes. Rebeca realizou cinco
entrevistas e Andreia quatro. A duracdo estimada das entrevistas era de uma hora, mas os
tempos reais foram bastante variados. A entrevista com duragdo mais curta foi de 15 minutos e
a com duracdo maior foi de uma hora e 15 minutos. A primeira e a Ultima entrevista tiveram
um intervalo de tempo grande entre si, por isso a transcrigdo das entrevistas foi sendo feita
gradualmente, conforme se realizava uma entrevista ja poderia seguir para sua transcricao e
assim sucessivamente. Todos os dados pessoais dos/as participantes foram anonimizados, assim

como o nome das organizac6es envolvidas quando solicitado pelos/as participantes.

2.2.3 Estratégia analitica

A anélise de conteudos, segundo Silva et al (2005) é um conjunto de técnicas que analisam a
comunicacdo e usa de processos sistematicos, objetivos e quantitativos dos contetidos das
mensagens para se realizar conclusdes sobre elas. A andlise de conteudo exige um dicionario
de categorias, que é um documento onde se sistematiza e se divide os contetidos presente nos
dados (neste caso as transcri¢des das entrevistas) em diversas categorias e subcategorias quando

aplicavel. Esse documento é composto pela descricdo de cada categoria e subcategoria, e possui
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citacbes das entrevistas para exemplificar e clarificar sua definicdo. A
categorizacao/codificacdo das transcrices das entrevistas so pode ser feita ap6s o dicionario de
categorias estar finalizado e consistente.

A categorizacdo é realizada através da selecdo de excertos das entrevistas e a associacéo
deles a categorias e/ou subcategorias descritas no dicionario de categorias. Para que a
codificacdo seja mais correta € importante que seja feira por duas pessoas diferentes, sem que
uma veja a codificacdo da outra. Depois de todas as entrevistas passarem por esse processo €
feita uma comparacéo entre as duas codificacdes, para verificar se a maioria dos enxertos foram
colocados na mesma categoria, isto é chamado de acordo inter-juizes, e € um importante passo
para a validagédo da qualidade do material. O acordo inter-juizes desse estudo, calculado pelo
Kappa de Cohen, foi igual a 0.80, o que € um bom indicador da qualidade da categorizacdo dos
dados.

O programa utilizado para fazer a codificacdo/categorizacédo e a analise inter-juizes foi
0 MAXQDA. Neste programa as palavras dos enxertos sofrem a lematizacdo, ou seja, séo as
variaces de uma palavra contam todas como se fosse a palavra original. Além disso, também
é utilizada uma lista de exclusdo para que palavras sem significado, como interjeicdes ou
conjungdes ndo sejam consideradas.

A identificacdo das categorias foi feita através de processos indutivos e dedutivos, ou
seja, um processo abdutivo. A utilizacdo dessa abordagem mista, segundo Fereday e Muir-
Cochrane (2006), é mais rigorosa quando se trata da analise de conteludo, por causa da
combinacdo de cada uma das abordagens. A abordagem dedutiva utiliza categorias pré-
determinadas que surgiram com o desenvolvimento da literatura, de teorias e seus principios,
corroborando ou ndo com o que ja era conhecido. Portanto nessa abordagem se inicia de forma
mais abrangente ¢ vai se tornando mais especifico (“fop down”) de acordo com Creswell e
Plano Clark, 2007. Dessa forma é possivel ser verificado e testado se determinado padrdo
tedrico de verifica na realidade (Babbie, 2010). Assim, a analise dedutiva foram as categorias
que surgiram de acordo com as perguntas do guido das entrevistas. A abordagem indutiva por
outro lado extrai as categorias com base na observacao dos participantes e faz o contréario, indo
do mais especifico para o mais geral (“bottom up”) conforme afirmaram Creswell e Plano Clark
(2007). Esta abordagem traz a visdo dos/as participantes em relacdo as outras categorias mais
gerais gerando subcategorias conectadas as categorias maiores e busca entender se existe algum
tipo de padrdo na visao de varios individuos distintos (Babbie, 2010).

Entretanto, a contagem de palavras e a repeticdo de categorias ndo seria suficiente para

abranger a complexidade do tema e a variedade de percepcbes e informacdes presente nas
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entrevistas, por isso optou-se por utilizar em complementariedade uma analise textual das

transcricoes.
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CAPITULO 3
Resultados

3.1 Anélise Quantitativa

3.1.1 Grupos sub-representados

Foi feito um levantamento de quais grupos sub-representados eram mais relevantes para futuras
acOes da APPDI dentro do tema da diversidade e inclusdo no contexto de trabalho. Os grupos
mais mencionados pelos/as participantes foram pessoas com deficiéncia (n=36), pessoas
imigrantes (n=11), pessoas negras (n=10), pessoas de outras nacionalidades (n=9), comunidade
LGBTQA+ (n=9), mulheres (n=5) e pessoas com doencas mentais (n=5). Para todos 0s nimeros
de mengdes de todos os grupos, ver o Quadro 3.1.

As referéncias feitas a deficiéncias ou algum tipo de dificuldade foram feitas de
maneiras variadas. Houve mencdo a necessidades educativas especiais, deficiéncias,
dificuldades, diversidade funcional, comunidade surda, etc, o que refor¢a a importancia desta
categoria. Porém € importante hamonizar essas ramificacbes ja que podem se referir a
deficiéncias fisicas, ou neurodivergentes.

Alguns grupos poderiam ser agrupados, mas isso ndo foi feito por ndo ser possivel
afirmar de que se tratam das mesmas questdes e por terem sido mencionados poucas vezes, por
exemplo: pessoas recém licenciadas e pessoas sem experiéncia profissional. Os grupos de
pessoas de etnia cigana e de pessoas mais velhas foram pouco mencionados devido ao fato de
ja estarem listados no questiondrio como grupos subrepresentados e relevantes para a
diversidade e inclusdo dentro do contexto laboral.

Alguns dos grupos citados na verdade citam dois grupos ao mesmo tempo, por exemplo:
mulheres jovens, mulheres migrantes, mulheres “so6s”. E importante avaliar esses grupos pois
demonstram a relevancia da intersecionalidade (American Psychological Association, 2017) na

percecdo dos/as participantes e no contexto de discriminacgéo no trabalho.

Quadro 3.1
Grupos sub representados no contexto laboral (pré-formacéo)
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Grupo Frequéncia
Pessoas com deficiéncias ou dificuldades 36
Imigrantes 11
Pessoas negras 10

Outras nacionalidades

Comunidade LGBTQIA+

Pessoas com doenga mental

Mulheres

Refugiados

Pessoas mais novas

Pessoas de etnia cigana

Profissionais sem experiéncia

Pessoas com baixo grau académico
Familias monoparentais sem rede de suporte
Diversidade funcional

Pessoas mais velhas

Emigrantes

Toxicodependentes

Recém licenciados

Pessoas de zonas desfavorecidas
Muculmanos e/ou diferentes religides
Doencas de risco

Atletas

Desempregados

Necessidades educativas especiais
Pessoas sem abrigo

Pessoas com doengas neurogenerativas

R R R R R R RRRERPRREPRBRNNNNNNSOGCGCOO

Quadro 3.2

Grupos sub-representados no contexto laboral (p6s-formacao)

Grupo

Frequéncia

Pessoas com deficiéncias ou incapacidades
Pessoas Imigrantes

Comunidade LGBTQIA+

Mulheres

Pessoas de etnia cigana

Pessoas negras

Pessoas com dificuldades fisicas

Pessoas de diferentes nacionalidades
Pessoas sem abrigo

R R R NN WS DO

3.1.2 Conteudo dos estereotipos

Relativamente as questdes de competéncia, honestidade e simpatia, os/as participantes

demonstraram niveis bastante elevados desde o primeiro questiondrio, dentro das possibilidades
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de resposta que eram quatro ou cinco pontos (ver Anexo A). As respostas, em sua maioria,
estavam acima do ponto médio da escala. O grau de recomendacdo da organizacdo em que

trabalham atualmente para pessoas de grupos subrepresentados também foi alto.

3.1.3 Associacado entre variaveis (pré formacéao)

Com base nos dados recolhidos, foram feitas analises de correlacdo para tentar perceber a
associacdo entre as variaveis do estudo (ver Quadro 2 do Anexo B). Para as medidas de
percepcao de competéncia, honestidade e simpatia, das pessoas de etnia cigana e das pessoas
mais velhas, foram encontradas correlacGes positivas entre todas elas. Isso significa que quanto
mais os/as participantes percebiam um grupo competente, mais o percebiam como simpaético e
honesto também e vice-versa. E quanto mais percebiam um grupo como competente, honesto e
simpatico, mais percebiam o outro grupo como competente, simpatico e honesto. Outra
correlacdo da percepc¢do de competéncia e simpatia das pessoas ciganas foi com a escolaridade.
Ou seja, quanto maior fosse a escolaridade do/a participante, mais aquela pessoa percebia as
pessoas de etnia cigana como competentes e simpaticas. Ja para as pessoas mais velhas nao se
observou a mesma situacdo, a escolaridade ndo se associou com nenhuma percepcéo
relativamente a esse grupo.

O nivel de recomendacdo da organizacdo apresentou uma correlacdo positiva com as
percepcOes de competéncia, honestidade e simpatia tanto das pessoas mais velhas quanto das
pessoas de etnia cigana. 1sso quer dizer que quanto mais os/as participantes consideravam sua
organizacdo recomendavel, mais percepcionavam as pessoas ciganas e as pessoas mais velhas
como competentes, honestas e simpaticas. Além disso a escolaridade nao se relacionou com
nenhuma outra variavel e idade e género ndo se correlacionaram com nenhuma no todo.

O nivel de conhecimento sobre Diversidade e Inclusdo foi uma medida focada para a
avaliacdo do sucesso do projeto, mas vale a pena mencionar ja que ela apresentou correlacdo
positiva com a percep¢do de honestidade de pessoas ciganas, ou seja, quanto mais
conhecimento sobre diversidade e inclusédo, maior a percepcdo de honestidade das pessoas

ciganas.

3.1.4 AssociacOes entre variaveis (po6s formacéao)

Na amostra recolhida apds a formacéao (ver Quadro 3.3, eixo diagonal superior), houve a
associacgdo positiva de todos 0s estereotipos associados a pessoas ciganas e pessoas mais
velhas. Apenas as competéncias de pessoas mais velhas e simpatia das pessoas ciganas ndo

demonstraram associagdo entre si. Houve também a associagéo positiva entre a simpatia das
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pessoas ciganas e outras variaveis, ou seja, apos as formagdes quanto mais os/as participantes
percebiam as pessoas ciganas como simpaticas, mais recomendariam sua organizagdo, mais se
consideram conhecedores/as e mais capazes para formas outras pessoas. Recomendar a
organizacgéo, perceber conhecimentos de diversidade e capacitagdo para formar outros se

correlacionam positivamente, quando uma delas aumenta as outras também aumentam.

Quadro 3.3
CO”’E'&QOES entre variaveis
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 n 2 13 14
1 EE 837t G7&T 559 205 280 031 033 275 360 200 295
_ L. TR0 — . - - . _ - N .
ST 1 447 293 &7 274 083 -205 309 241 275 217 204
&I& 1o 1 447 50T 076 360 122 -Ds4 53 383 334 o 153
S06% @29 350 1 S06°  @eI 308 158 129 26 213 36 -340 241
gana
568 290 85 7 92 G40 & 4 498 7 2 36 25
£55085 is velhas - Simpat - - - - .
& Pessoas mal fmpata S06* 494 7 489 1 334 350 R4 204 14 294 455 066
7. Recomendag¢do da Organizagao
i - i 28 057 332 297+ 25 LT 1 180 - 250 45 80 76 284 o
00 050 127 060 78 -036 7 1 1 294 03 a6 044 156
244
6 088 7 A o072 126 -2 18 ” 74 088 8
- 294
02  -037  Joor ) 054 177 3 -041 1 877  -050  -23%3  -050
-072  -057  -042  -056 -044  -017 cao  -108 0%6 421 1 063 ol 122
080  -041 -0D6 -068 05 -027 146 os1 -18 -1s 046 1 -390 -39
13 Idade -206* -DE3  -073  -033 007 048 -104 aon om 4 Jogr -153 1 257
14. Escolaridade/habilitacdes 88 049 041 158 109 095  -080  -143  -007  -OT  -0@1  -042

Notas: Correlagdes estatisticamente significativas : * p < .05, ** p <.01

Para as variaveis nominais (ep.ex. género, escolaridade, acesso aos guias) foi usada a estatistica ndo
paramétrica (rho de Spearman) em vez do r de Pearson para as correla¢es com outras variaveis.

A diagonal inferior corresponde as correlagdes entre variaveis em T1 (pré-formacéo) e a diagonal

superior corresponde as correlagdes em T2 (p6s-formagéo)

3.1.5 Comparacéo pré e pos-formacéo
O objetivo da comparacgdo dos dados dos dois questionarios era perceber se houve mudancas
apos a participacdo na formacdo do projeto Divers@s e Ativ@s relativamente a temas de
diversidade e inclusdo e o combate a discriminacdo laboral. As varidveis que serdo citadas a
seguir serdo as que tem mais relevancia para este trabalho, abordando apenas superficialmente
as de avaliagéo do projeto em geral e excluindo as de objeto de investigacdo da colega Andreia
Lino.

Observando a varidvel composita de conhecimentos sobre diversidade, é possivel
perceber que apos a formacdo, os/as participantes do projeto consideraram que tiveram maior

conhecimento sobre essas tematicas (t(19)=-4.15, p <.001). Os valores médios de conhecimento
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que os participantes tinham subiram de 3.77 para 4.59. Para mais a variavel composita de
capacitacdo sobre diversidade também se modificou ap6s a formagdo, mostrando que os/as
participantes se sentiam mais capazes de dar formacdes sobre essas tematicas (t(19)=- 3.062,
p=.003). Os valores médios subiram de 3.35 para 4.12.

O Quadro 3.3 revela que se tratando das questdes dos conteudos dos esteredtipos, que
abordavam a percepg¢édo dos/as participantes acerca de grupos de pessoas de etnia cigana e de
pessoas mais velhas ndo apresentaram mudanca significativa. Assim como a variavel de
recomendacéo da organizacao para pessoas de grupos sub-representados.

Apesar de ndo significativa, surgiu uma tendéncia de perceber as pessoas mais velhas

como menos competentes apds a formacdo, o que vai contra o que foi apresentado na formacéo.

Quadro 3.4
Comparacao de esteredtipos pre e pos

M (pré) DP(pré) M(pds) DP(pds) t p
Pessoas de etnia cigana - competentes 3.06 0.68 3.13 0.34 -0.44 .335
Pessoas mais velhas - competentes 3.44 0.51 3.28 0.46 1.37 .094
Pessoas de etnia cigana - honestas 2.87 0.83 3.07 0.46 -0.76 .223
Pessoas mais velhas - honestas 3.38 0.50 331 0.48 0.56 .290
Pessoas de etnia cigana - simpaticas 3.06 0.44 2.94 0.57 0.69 .249
Pessoas mais velhas - simpdticas 3.33 0.49 3.33 0.49 0.00 .500

3.2 Andlise qualitativa

Nesta seccao serdo citadas as categorias mais referidas e que sao relevantes para este trabalho.
Lembro que este foi feito em contexto de avaliagdo externa no Iscte para o projeto Divers@s e
Ativ@s da APPDI e em conjunto com a colega de mestrado Andreia Lino. Portanto ficardo de
fora as categorias de consciencializacdo de enviesamentos, barreiras e facilitadores para a
implementacdo de ferramentas dentro do tema. Serdo desenvolvidas mais detalhadamente as
seguintes categorias: as definicGes de diversidade e inclusdo, 0s grupos sub-representados mais
citados, os estere6tipos relacionados aos grupos e exemplos de discriminagdo. Além disso,
também sera feito um apanhado das palavras mais frequentemente empregadas e seus respetivos

contextos.

33



3.2.1 Categoria diversidade e incluséo

Esta categoria se foca nas defini¢cOes fornecidas para esses dois conceitos das mais diversas
maneiras, pode ser de forma geral, pelo senso comum ou de forma mais técnica e conceitual.
Ela se divide em trés subcategorias: importancia do tema, evolugdo do tema, e a diversidade
cultural de Portugal. A seguir temos uma nuvem de palavras feita com as palavras que mais
foram ditas quanto se falava desta categoria e de suas respectivas subcategorias e o quadro com

a frequéncia das palavras mais utilizadas dentro desta categoria.

Figura 3.1
Nuvem de palavras para a categoria diversidade e inclusio
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Nota. O tamanho das palavras significa a quantidade de vezes em que surgiu, quanto maior, mais vezes surgiu e
vice-versa.

Quadro 3.5
Frequéncia de palavras para a categoria diversidade e inclusdo
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Palavra Frequéncia

diversidade 67
pessoa 66
diferente 39
inclusao 37
trabalhar 33
sentir 25
dizer 22
diverso 17
pais 16
cultura 14
grande 14
maneiro 14
querer 14

Os participantes consideraram diversidade e inclusdo conceito muito relacionados e

dependentes um do outro em grande maioria, por exemplo:
“eu colocava os dois conceitos, ndo é assim, muito, muito proximos um

do um do outro.” (P9, profissional de RH, diversidade e inclusdo)

Entretanto, alguns participantes fizeram usaram a distincdo para definir os
conceitos:

“acho que é diversidade e inclusdo sdo duas coisas diferentes, ou seja,
nos podemos ser diversos, podemos ter uma populacéo diversa, mas podemos
depois ndo ser inclusivos relativamente a populacdo diversa que temos e,
portanto, uma coisa sem a outra é capaz de ndo fazer totalmente sentido,
porque se nos tivermos uma populacdo diversa e depois nao aceitamos essa
diversidade, ndo estamos a incluir e ndo faz sentido. Uma coisa néo faz sentido
sem a outra. Mas como digo, acho que é tirar o partido do melhor que cada
um de nds tem por termos diferentes. De uma maneira assim, muito leiga, sem
ser muito cientifica.” (P8, gestora da qualidade do ambiente, engenheira

quimica)

Dois/as participantes utilizaram uma metéafora de flores no jardim para descrever

0s conceitos de diversidade e inclusdo, diferenciando-os e relacionando-os:

“A diversidade é... é como nos entrarmos num jardim e termos diversas

flores, véarios feitios, diversas cores. Portanto, para mim, a diversidade € isso,
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ndo é? Nos somos... Ou seja, aquele jardim é tudo flores, mas cada uma se
apresenta, pronto, a sua forma, ou seja, sdo amarelas, de pétala grande ou
sao pequenas, de pétala vermelha, mas séo todas flores ao fim e ao cabo. A
questdo da inclusdo é... E efetivamente o mesmo jardim nés néo... Nos temos
diversos canteiros, termos um so canteiro com todas as flores Ia. Isto € uma

forma um bocado poeta...” (P35, profissional de RH)

“Olha diria que a diversidade é tudo, ndao ¢é? Porque a diversidade... E
€ 0 que nos rodeia engquanto sociedade, enquanto seres ser vivo. E € inclusédo
serd a parte ativa dessa diversidade. Ha, ha... Ha uma frase engragada que
¢ “ a diversidade é convidar as pessoas para, para dan¢ar”. Ndo, “a
diversidade é convidar as pessoas para a festa e inclusao e depois chama-las
para, para dangar”. Por isso uma coisa esta associada a outra. Por isso eu,
eu colocaria aqui a diversidade como sendo o passo um, para depois a
inclusdo ser o0 passo 2, mas uma nao existe sem a outra, ndo é? Eu depois ao
ter a inclusdo, ja estou a ter a diversidade e, por isso, sdo, sdo coisas muito,

muito relacionadas, uma com a com a outra mesmo. (P9, profissional de RH,

diversidade e inclusao)

Dois/duas participantes relacionaram o processo de recrutamento e selecdo com a
incluséo, citando o processo de onboarding:

“a inclusdo é dificil estar a definir alguns parametros, a ndo ser que
possa dizer alguns e esquecer-me de outros tantos. Porque é de facto uma
questdo de convivéncia. E é nessa convivéncia que se conhecem os multiplos
aspectos em que... comegcam pelo... Pelo onboarding que é... Que nos ndo
conhecemos ninguém e vamos recrutar depois passa por... Por uma questdo
de integragdo no... No proprio local de trabalho” (P3, profissional de RH,

formacéo)

“A inclusdo é mais a maneira como a pessoa se sente integrado, digamos
assim, portanto, é a maneira como eu estou a ver os dois conceitos. Que se sinta
que faca parte daquele grupo. E que néo sinta pela maneira de pensar, ou pela

cor da pele, ou pelo, por ser de outro género diferente, ou que, que se sinta...
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Que se sinta parte, ha espacgo para todos. *“ (P 1, psicologo e profissional de

RH)

Alguns/as participantes ndo tratam diversidade e inclusdo como sindnimo de aceitagéo,
respeito, abertura ao outro independentemente de suas diferencas:
“Diversidade para mim é respeitar que cada ser humano € Unico, e...
E somos diversos, entendendo que € isso que faz do mundo um lugar
interessante, ndo €? Inclusdo é permitir que todas essas pessoas estejam
incluidas em todos os ambitos sociais e que ninguém fique a margem da
sociedade por nenhum motivo.” (P4, profissional de RH, recrutamento e

selecéo)

“Para mim, o que define melhor ¢ o respeito pelas pessoas,
independentemente da idade, do género, do sexo, de carateristicas de cada
pessoa, € respeitar a opinido e respeitar as pessoas. Cada pessoa e as suas
carateristicas, a sua cultura, a sua etnia, enfim, todos esses aspectos que
definem a igualdade. Para mim, a diversidade e a inclusdo é precisamente esse
respeito que cada um de nds, como seres humanos, devemos ter pelos outros
seres humanos.” e “Portanto, para mim, a diversidade em estarmos abertos a
receber tudo, todas as pessoas, independentemente das suas caracteristicas,
sejam elas quais forem e inclusdo, é nds sermos capazes de reunir as condi¢des
para que todas essas mesmas pessoas tenham... Sintam seguras e possam
desenvolver os seus trabalhos de acordo com as suas proprias caracteristicas,

sentindo que sao bem acolhidas.” (P6, profissional de comunicacao)

A historia colonial e imperialista é citada como influenciadora desses temas, juntamente
com a percepcao de mudanca pelo paradigma apos a revolugédo de 25 de abril e a queda de um
regime totalitario, sinalizando uma evolugdo desses temas dentro da sociedade:

“Mesmo, ndo so socialmente, mas também do ponto de vista individual
também é um pensamento sempre em constru¢do. Vamos la ver aqui em Portugal.
Eu frequentei o ensino numa altura em que ainda havia guerra colonial. E o

ensino traduzia a visdo do mundo, o modo colonialista ainda, patriarca,
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homofobico também e era o ensino oficial. Houve grandes transformagoes.” (P3,

profissional de RH, formac&o)

“Portanto, tudo isso comeg¢ou a ser posto em causa. Essa discussdo que
comecou la... a existir uns anos antes e que depois se intensificou muito. A
revolucdo produziu um choque cultural e transformacgdes também muito grandes
no... no pensamento. Dai que diga que estas questdes que estamos a abordar tém
sempre uma atualizacdo em termos de disponibilidade e a democracia cria

disponibilidades para as discutir.”. (P3, profissional de RH, formag¢do)

A importancia do tema de diversidade e inclusdo se mostra através de novas

experiéncias e ideias, tanto a nivel pessoal e organizacional, agregando para o desenvolvimento

de ambos:

“Mas eu noto da experiéncia que tenho, quanto mais diversidade, hd
experiéncias diferentes, maneiras de ver as coisas diferentes, € melhor para
nos, ndo sé no dia a dia do nosso trabalho, mas também enquanto pessoas,
porque comegamos a ver as coisas também doutro ponto de vista se tivermos
abertos a ouvir os outros, ouvimos as vezes coisas que nao...Que sozinhos,

se calhar, ndo viamos ou com um grupo muito homogéneo, se calhar ndo

via.”(P1, psicologo e profissional de RH)

De acordo com a percepcéo de alguns/as participantes a diversidade e inclusdo é algo

que contribui para as organizacdes de modo a gerar mudangas com consequéncias positivas e é

uma caracteristica organizacional que permite incluir e valorizar as diferencas:
“diversidade aqui para nos é, é, é um elemento profundamente
motivador e interessante. E que despoleta coisas muito interessantes,
porque muitas vezes sdo publicos que ndo aparentemente, ndo tém nada a
ver. Mas quanto menos tiver haver, mais e é muito interessante”. (P2,

Partner de organizacao de projetos de inovagéo social)

“perceber que a diversidade enriquece o ambiente, permite maior
inovagdo e o proprio desenvolvimento sustentavel.” (P6, profissional de

comunicacgao)
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A diversidade cultural salienta as discrepancias existentes em Portugal e pressupde que
a familiarizacdo desses temas vem juntamente com a convivéncia com pessoas diversas em
nacionalidade, em cultura, como em pontos mais turisticos:
“Eu acho que Lisboa tem multiculturalidade e tem ali um... E uma
bolsa ha muito tempo. O Porto que estd a comecar a ser, mas, mas a
realidade do pais ndo é exatamente esta que ha em Lisboa e eu acho que
muitas vezes as pessoas que vivem em Lisboa (...)” e “eu noto que em
Lisboa h& uma diversidade cultural muito maior do que do que aqui no
norte do do pais, ndo é? Além de ser a capital, sdo polos de turismo
bastante fortes, ndo €? Seja a zona do Algarve, seja a zona de Lisboa e
nos aqui ainda ndo temos este... Ainda ndo esta assim tdo fomentado, tdo
enraizado (...)". (P2, Partner de organiza¢do de projetos de inovag¢do

social)

“(...) resquicios culturais que vém das Indias que vém das Asia,
que vém do Norte de Afiica, que vem dos... Também da Europa e da
América. Se féssemos mandar todos para a terra deles e se isso fosse
levada até a Gltima geracéo conhecida, provavelmente ficavamos aqui sem

ninguéem”. (P3, profissional de RH, formagdo)

A realidade atual de capital humano ativo em Portugal, segundo
alguns/as entrevistados/as deve-se ao recurso e exploracdo de méo de obra
precaria

“Porque ndo ha gente para trabalhar, portanto, o que tem... Ainda
no outro dia fui ao Porto e vi que todas as pessoas que distribuem Uber
Eats que estdo, que estdo concentrados nas zonas sdo no Bangladesh e sei
que em Lisboa também é assim. Portanto, a multiculturalidade vai existir,
porque de facto, nos precisamos a semelhanca de outros paises,
precisamos de pessoas para trabalhar e para fazer aquilo que ou, 0s
portugueses ndo querem fazer ou ou ndo ha portugueses para o fazer
também porque nds estamos com problema demogrdfico grave”. (P2,

partner de organizacao de projetos de inovacao social)
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3.2.2 Categoria Diversidade e inclusdo no trabalho
Esta categoria traz percegdes associadas ao contexto de trabalho e se subdivide em: aspectos

da organizacdo, aspectos da profisséo, aspectos das equipes de trabalho e aspectos do
teletrabalho.

Figura 3.2
Nuvem de palavras da categoria diversidade e inclusdo no trabalho
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Nota. O tamanho das palavras significa a quantidade de vezes em que surgiu, quanto maior, mais vezes surgiu e
vice-versa.

Quadro 3.6

Freguéncia de palavras para a categoria diversidade e inclusdo no trabalho
Palavra Frequéncia
pessoa 109
trabalhar 100
empresar 71
diversidade 60
dizer 38
diferente 37
exemplo 32
inclusdo 32
area 29
formacao 26

3.2.2.1 Aspectos da organizagao
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As pessoas entrevistadas demonstraram que a maioria das organizacdes onde eles/as trabalham

possuem consciéncia da importancia desses temas e ja planejam préticas voltadas para isso.

Preocupacdes individuais ou voltadas para chefias que se estendem por toda a organizagéo:
“E ha uma preocupagdo de verdadeira da minha organizagdo com estas
questdes. E genuina e até temos estado a pensar que tipo de aces é que nos

podemos implementar neste ambito”. (P6, profissional de comunicacao)

“Agora o meu trabalho aqui e ja foi feito de dar este enquadramento, de
ter esta sensibilizacdo para as nossas chefias, porque a empresa incute em
todos nds a estas estas dimensdes sociais que nds temos que ter, seja enquanto
empresas, seja enquanto individuos mesmo.” (P9, profissional de RH,

diversidade e incluséo)

Oslas entrevistados/as apontam pressdo externa por parte da esfera publica através de

legislacOes, de modo a fazer com que as organizacGes repensem suas praticas e abordagens da

questdo obrigatoriamente:

“agora saiu a lei, este ano, quer dizer isso nem sequer devia estar na lei,
mas pronto, acho que era que era senso comum, num sentido... Que as
empresas devem de... Devem ter uma percentagem de pessoas que possam
se empregar naquela empresa com... Com esse tipo de situagdo.” (P35,

profissional de RH)

“ai é um dos passos que tem que se dar porque, inicialmente a verdade
é que do ponto de vista legal, estabelecemos uma série de situacdes de
igualdade, quer dizer, desde a constituicdo, que se calhar, ninguém se
lembra de pensar nisso quando... Quando estd a fazer um recrutamento,
desde depois os... Os acordos de trabalho, de regulamentos de... os codigos
de... funcionamento da das empresas, tudo que é toda a literatura que define
o convivio na... na empresa. As relagoes entre as pessoas esta ai tudo

estabelecido.” (P3, profissional de RH, formacéo)

Na inclusdo de pessoas dentro das equipes ja existem praticas de sensibilizacdo em

empresas para as equipes saberem como receber, integrar e acolher pessoas novas e diversas. E
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diferencas ndo sejam um problema e as capacidades sejam impulsionadas:

“antes de incluirmos alguém dentro de uma de uma equipa, ha sempre
uma acao de sensibilizacdo por parte das instituicGes em relacdo a prépria
equipa, que é isso mesmo, ndo é?” (P9, profissional de RH, diversidade e

inclusao)

“as instituicoes tém como te dizia no inicio tenho um papel muito
ativo, porque eu, antes de incorporar alguém, ha aqui uma acdo de
sensibilizagdo muito pormenorizada para a integra¢do: “Ora bem, este
aqui é o Jodo, o Jodo tem estas caracteristicas” e assim a equipa, pela voz
da instituicdo, sabe que 0 Jodo tem um determinado conjunto de limitagdes
ou podem ser motoras ou podem ser intelectuais, que tém este tipo de
comportamentos. Quando ele tiver este tipo de comportamentos, vocés tém
que agir desta maneira, ttm que ter este tipo de linguagem, porque ele

precisa”’ ( P9, profissional de RH, diversidade e inclusdo)

também cabe a organizacdo formar os membros mais antigos da equipe e 0s novos, para que as

A Carta Portuguesa para a Diversidade e Inclusdo é citada como marco inicial para o

desenvolvimento de préaticas e planejamentos voltados para a diversidade e inclusao:

“a sermos signatarios da Carta portuguesa para a diversidade e tudo o
que implica e o compromisso com a diversidade, isso foi assumido pela
estdo de topo e, e acho que isso é um dado muito, muito importante.” (P6,

profissional de comunicacéo)

“em termos de organizagdo, onde trabalho foi precisamente foi por
minha iniciativa que nds assindmos a Carta Portuguesa para a Diversidade.
E assumimos o compromisso com a diversidade. E depois, como foram
divulgadas acdes de formacao para as entidades signatarias da Carta, foi
assim que eu soube da existéncia desta formacdo sobre diversidade e

inclusdo.” (P6, profissional de comunicagao)

Ja existem acOes praticas nas organizacgdes, com estrateégias e objetivos voltados para

estes temas, que envolvem formacoes e projetos de responsabilidade social:
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“uma das coisas que nos fazemos, estamos em trabalhamos os ODS.
Implementacdo do ODS em empresas, por exemplo. Mas poder, mas
também trabalhamos em projetos de inovagdo social com organizagoes” e
“(...) Nos estamos a implementar estes planos para a igualdade, emanados
da CIG, e n6s temos a nossa missdo — € também alertar e também
normalizar todas essas questbes através de formacdo, através de
capacitagdo, através de, de agoes de sensibiliza¢do” (P2, Partner de
organizacao de projetos de inovagao social)

“Nos temos dois projetos, temos + 50, + 55 para trabalhar as pessoas
numa faixa etaria superior” (P9, profissional de RH, diversidade e

incluséo)

“aquilo que eu sinto é que nos, para o exterior até que temos
preocupaces de diversidade, de inclusédo quando foi a pandemia, tivemos
a preocupacdo de doar, naquele caso foi uma doacgdo financeira para
aquisicdo de computadores para mitdos que estavam excluidos porque nao
tinham acesso ao IT. Temos a preocupacdo, por exemplo, na area da
deficiéncia, de apoiar algumas instituicbes que trabalham com deficientes,
mas é muito virado para o exterior.” (PS8, gestora da qualidade do ambiente,

engenheira quimica)

Uma préatica interna citada foi a escrita inclusiva, alertando para a
sensibilizacdo em relacdo ao tema:
“Nos temos alguma documentagdo que aconselha a escrita inclusiva, e

por vezes é... Sdo nos pedidas evidéncias da... Da escrita inclusiva também.’

(P3, profissional de RH, formacao)

A dimensdo da organizacao também sugere algo relativo a sua preocupagdo com suas
tematicas, mudando dependendo se € uma multinacional ou uma pequena ou média empresa.
“a empresa em termos de bens, porque é uma empresa multinacional em
termos globais, langou agora também uma formagéo interna, precisamente

sobre recrutamento inclusivo.” (P7, profissional de RH)
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“E uma multinacional. S6 poderia ser, porque se calhar uma empresa
mais pequena poderia ndo ter tanta diversidade. Embora nas realidades que
conhego aqui na Madeira, empresas mais... Mais pequenas, talvez até ali 20,
30 funcionarios.” (P8, gestora da qualidade do ambiente, engenheira

quimica)

3.2.2.2 Aspectos da Profissdo
Para algumas pessoas, é nos recursos humanos que a divulgacdo do tema de diversidade e
inclusdo tem que comecar, entretanto a maioria esta de acordo de que nédo é responsabilidade
exclusiva dele e sim da organizacdo e da sociedade como um todo:
“Total impacto, ndao é? RH, é a porta de entrada, ndo é, das pessoas nas
empresas, e apesar de eu ndo achar que é responsabilidade exclusiva do RH
que ndo é, é uma responsabilidade de todos, nao ¢?” (P4, profissional de

RH, recrutamento e selecdo)

N&o sendo relacionado com os recursos humanos, se relaciona com a
responsabilidade social:

“Eu na organizagdo, o que eu tento é: falar com algumas pessoas, mas se
calhar sdo algumas e muito especificas e muito virada para a nossa responsavel
de recursos humanos e para uma colaboradora, que ja trabalhou na
responsabilidade social como estagiaria, embora ndo existe area, mas
trabalhava a tematica da responsabilidade social e agora trabalha em recursos
humanos sobre estas tematicas, no sentido de as chamar ao tema e de as levar,
a comigo, come¢armos a falar mais para o resto da populagdo.” (P8, gestora

da qualidade do ambiente, engenheira quimica)

Dentro das organizagdes o papel de quem tem o conhecimento é alertar quem néo tem,
mas que pode fazer algo a respeito de préaticas e de tomadas de decisdo, como chefias. No dia a
dia e no recrutamento e selecdo especificamente, fica refletido nas abordagens de incluséo de
pessoas por suas competéncias além de suas diferencas e limitagdes:
“ndo vou desistindo. Vou sempre tentando recorrer a “dgua mole em
pedra dura” e ¢, e é tudo a seu tempo, tudo a seu tempo, tudo o que seja

imposto, é prejudicial. Prefiro ndo impor e, depois daqui a trés meses, a
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pessoa ja esta mais recetiva e ai sim, vou comecar a trabalhar com essa

pessoa.” (P9, profissional de RH, diversidade e inclusdo)

“ se calhar também algum peso hierdrquico que que que, que pode
facilitar também a, a, a, mensagem, ou seja, a desta diregdo até aos chefes”

(P9, profissional de RH, diversidade e incluséo)

“No fundo passa muito por promover a ideia de diversidade, passava
muito por ai. E de perceber que apesar de nds termos aquele perfil, queremos
pessoas com determinadas caracteristicas, podemos encontra-las entre
pessoas diferentes, digamos assim, ou de culturas diferentes ou de
backgrounds diferentes, portanto, de certa forma, € tentar explorar também
isso, ir a procura das competéncias sem estar a olhar para se € de uma
maneira, se é de outra, se € mais alto se é mais baixo, tirando aqueles requisitos
fisicos. Serdo necessarios em algumas.. Em algumas profissdes
eventualmente, mas se for s6 mesmo competéncias comportamentais, nos
podemos encontra-las noutras... Noutras pessoas.” (Pl, psicologo e
profissional de RH)

Em entrevistas, é preciso que se tenha um cuidado extra, especialmente se tratando de
pessoas mais vulneraveis, como jovens, ndo jovens ou pessoas com deficiéncia e mobilidades
reduzida:

“uma entrevista em que haja alguém com mobilidade reduzida e
depois também tenho que ter em atencdo porque as entrevistas implicam
sempre uma visita ao local de trabalho, porque a questao da deficiéncia,
sendo as vezes um entrave, as pessoas querem tanto a agarrar a
oportunidade que dizem que sim a tudo e que conseguem fazer tudo. Entéo
uma parte da entrevista ¢ no local de trabalho para a pessoa verificar.”

(P9, profissional de RH, diversidade e incluséo)

“o meu trabalho também é muito desta proximidade de, de os receber
cd, de, de entrevistar os utentes, 0s jovens ou entao nao jovens, uma vez que
as instituicdes tanto podem estar ligadas a publicos mais vulneraveis,

pessoas com deficiéncia e isso vai fazer com que o meu dia a dia depois
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também seja, seja diferente.” (P9, profissional de RH, diversidade e

inclusdo)

O onboarding € um bom termémetro para se a integracao inicial esta sendo feita de forma

inclusiva, o que reflete a abordagem para a diversidade e a incluséo

“a partir do segundo més, eu faco um acompanhamento quinzenal. De
15 em 15 dias eu vou, vou vou, vou ter com eles e eu pergunto. Isto permite-
me também ter uma relagdo muito préxima com todos 0s

intervenientes” (P9, profissional de RH, diversidade e incluséo)

“acompanhamentos semanais, por isso, eu todas as semanas eu vou
aos locais de trabalho, falo com os funciondrios os estagiarios” (P9,

profissional de RH, diversidade e incluséo)

“Acontece também o participar em muitas a¢oes em alguns projetos,
em fazer entrevistas, em realizar agdes de sensibilizacéo, seja internas, seja

externas.” (P9, profissional de RH, diversidade e inclusdo)

“dou formagdo também. Nos temos modulos de diversidade e de
inclusdo, sempre que ha um grupo a entrar dentro da empresa” (P9,

profissional de RH, diversidade e incluséo)

3.2.2.3 Aspectos das Equipes
Equipes que sejam mais homogéneas, trazem vantagens para tomadas de decisdes mais
unanimes:

“As vantagens é que ha alturas em que as pessoas tendo mais pontos de
contato, digamos assim, ndo haja tanta rutura. Em certas situacdes, as vezes
pode ser melhor porque podemos dar uma resposta mais rapida. Ndo héa tanta
discussdo ou discussdo que ha ndo... ndo é muito divergente e, portanto,
acabamos, se calhar em termos de resposta, acaba por ser por ser mais

rapido.” (P1, psicologo e profissional de RH)
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Todavia, isso implica que ndo ha diversidade de pontos de vista, ndo gerando inovacgao
nas abordagens nem nas ideias:

“A desvantagem é que por outro lado, depois as pessoas pensam quase
sempre da mesma maneira e, portanto, ndo... N&o... Escapa as vezes algumas
coisas. E ndo percebemos as vezes que ha outras maneiras de trabalhar, de
fazer as coisas. Isso as vezes, nés também somos um bocadinho mais
preguicosos e acabamos por nos acomodar a certas coisas e, portanto nao
queremos fazer coisas... As coisas de maneira diferente. Mesmo, as vezes
pensando que aquilo pode ser melhor assim, ou pode ser mais rapido, mas pelo
menos, e com a idade eu noto isso, acabamos por nos acomodar mais para
fazer as coisas sempre da mesma maneira” (P, psicologo e profissional de

RH)

Equipes mais diversas exigem maos adaptacdo do grupo como um todo. Entretanto, os
desafios sdo superados pelos beneficios da heterogeneidade, porque assim ha mais pensamento
critico e liberdade de expressao, caracteristicas que aumentam a produtividade:

“se calhar mais a fazer isso, porque nos temos que adaptar aos outros

porque ha... H& ritmos diferentes, horarios, horas para refeicdo. Acaba por...

Por ser... Quando temos pessoas diferentes num grupo temos também de vez

em quando que nos adaptar a eles e pensar que ndo somos soé nos.” (Pl,

psicologo e profissional de RH)

“Traz beneficios logo a partida, beneficios em termos do proprio negocio.
Diria até o aumento da propria produtividade, uma vez que pessoas
diferentes também pensam de forma diferente e arranjam solucdes diferentes.
Sim, acho que se cria um ambiente muito mais seguro em termos psicolédgicos
também.” (P7, profissional de RH)

3.2.2.4 Aspectos do Teletrabalho
O teletrabalho gera muitas divergéncias e requer grande adaptacéo para que a organizacao
consiga gerir esse modelo. Alguns consideram vantajoso para a integragdo de pessoas de

diferentes localidades, ou para pessoas com limitacdes fisicas.
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“La estd, pode. Isto ainda é uma coisa recente, portanto, ainda tem pouco
tempo e nds ainda temos aqui um bocadinho a adaptar. Pode ter vantagens
porque depois pode ser mais facil, se calhar em equipas de teletrabalho ter
pessoas de... De outros sitios, portanto, mais longe, do Algarve, Alentejo,
mais do interior. Enquanto no espaco fisico as pessoas sdo dali ou emigram
para ali... Ou emigram para ali, ou entdo sdo.. “ (Pl, psicologo e

profissional de RH)

“Sdo dali. O teletrabalho pode ter essa... Pode ter essa vantagem. De
poder integrar pessoas de... De outras areas, de outras zonas do pais.
Enquanto fisicamente é mais... E mais dificil. Mas isto também é uma coisa
que comecou hé relativamente pouco tempo. Ainda vamos ver como € que isto

também vai... Como é que vai evoluir.” (P1, psicologo e profissional de RH)

“Eu ndo diria dificultar. Eu até acho que se facilita no sentido em que, por
exemplo, se for alguém com... Que tenham alguma limitagéo fisica. O facto
de fazer trabalho remoto provavelmente até facilita a sua... a sua incluséo
numa determinada empresa. O que eu quero dizer é que, a0 mesmo tempo, se
por um lado facilita, por outro lado, faz com que a empresa também néo faca
um esfor¢o para se adaptar para poder receber a pessoa fisicamente.” (P7,

profissional de RH)

Contudo, as consequéncias e o enfraguecimento da socializacdo sao citados pela maioria.
Além de que o teletrabalho reforca o trabalho doméstico para as mulheres:
“De uma forma geral, como relagoes sociais impacta totalmente, a gente
fica extremamente isolado. E... E ai que dificulta mais ainda que essas
interacdes, e que gerem inclusdo, acontecam, né? Cada um fica na sua,
vivendo o seu mundo, no seu quadradinho e ai fica na individualidade eterna.
Entao, é... O remoto, é muito bom, mas também tem esse lado.” (P4,

profissional de RH, recrutamento e selecéo)

“Desenvolvemo-l0 muito mesmo internamente, desenvolvem-lho muito.

Entéo, ndo ha... Nao ha mesmo nenhuma dificuldade, nem atrapalha mesmo nada.
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Agora estes temas que nés temos a tratar sdo temas que levam-nos para a
convivéncia entre as pessoas, esta tudo dito. Que ndo é a mesma por mais que
falemos ha sempre. Tocar no ombro de alguém e vamos tomar um café, pelo café
a conversa. Digo isso um pouco, é sempre assim, muito diferente isso nessa

parte.” (P3, profissional de RH, formagdo)

3.2.3 Categoria Grupos subrepresentados
Esta categoria trata de grupos sub representados mencionados durante as entrevistas, que podem
ser: etnicos/raciais, pobreza/classe social, género, idade, LGBTQIA+, religido, nacionalidade,

refugiados, grupos invisiveis, mobilidade reduzida, deficiéncia, outros.

Figura 3.3
Nuvem de palavras da categoria grupos sub-representados
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Nota. O tamanho das palavras significa a quantidade de vezes em que surgiu, quanto maior, mais vezes surgiu e
vice-versa.

Quadro 3.7
Frequéncia de palavras para a categoria grupos sub-representados
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Palavra Frequéncia

questao 38
pessoa 34
deficiéncia 16
diferente 15
grupo 15
género 14
sexual 13
religioso 12
etnia 11
pensar 11
religido 11

Cada pessoa tinha sua maneira para descrever oS grupos e as vezes comegavam citando um,
mas logo adicionavam mais:
“Pronto, primeiro na questdo da raca (...) E a primeira ideia que vem na
cabeca ndo é. Em segundo ¢ a questdo do género. Portanto homens, mulheres.
Depois eventualmente é que vem os outros, todos com...Com deficiéncia, etc.
(...) Mas se for depois pensar no assunto, claro, depois ha também a questdo da

idade.” (P1, profissional de RH, psic6logo)

Em outros casos, 0s grupos citados tinham rela¢do consigo mesmo ou com sua historia de
vida, de maneira bem pessoal. Ou entéo grupos relacionados com o contexto de trabalho:
“(...) sempre penso na mulher assim... Que obvio, passa por uma questdo
totalmente compativel comigo. (...) eu ja sofri muito a discriminagdo xenofobica
aqui em Portugal. Inclusive é um dos grupos que eu... Eu penso muito também,

mas na vida né?” (P2, Partner de organizacgéo de projetos de inovagéo social)

Os trés grupos mais citados foram: nacionalidade, género e deficiéncia. Quando se
estava a falar de pessoas estrangeiras, multiculturalidade ou sitio onde nasce, se referiam ao
grupo de nacionalidade:

“Vem a questdo da cultura, da multiculturalidade, culturas diferentes.” (P2,

Partner de organizacao de projetos de inovacéo social)

“(...) digamos por exemplo, pessoas do Brasil, da Ucrania, que...Que agora

ha mais, ndao é?” (P, profissional de RH, psicologo)
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“Como queremos e haver diversidade e, portanto, havendo também
comunidades estrangeiras desde a Asia, as Américas, a Europa, Africa. (...) é
mais recente ao nivel da... da... De trabalhadores africanos e americanos nao,

principalmente da América do Sul.” (P3, profissional de RH, formacéo)

A mencao ao grupo de género refere-se predominantemente a mulheres e muitas vezes é
mencionada juntamente a questdes de igualdade.
“FEu penso que a igualdade de género é fundamental.” (P6, profissional de

comunicagao)

“Eu penso, principalmente na questdo de género.” (P4, profissional de RH,

recrutamento e selecéo)

“Ha a igualdade de género.” (P8, gestio de qualidade do ambiente,

engenheira quimica)

As mencdes ao grupo de deficiéncia é mais abrangente e inclui incapacidade,
deficiéncias em geral e deficiéncias fisicas.
“(...) pessoas que sdo portadores de algum tipo de deficiéncia fisica(...)” (P7,
profissional de RH)

“(...) pessoas com deficiéncia.” (P6, profissional de comunicagdo)
“(...) ou mesmo a incapacidade.” (P35, profissional de RH)

“Depois, eventualmente & que vem o0s outros, todos com... Com

deficiéncia(...)” (P, profissional de RH e psicologo de formagdo)

3.2.4 Categoria estereotipos

A categoria de esteredtipos surgiu a partir dos esteredtipos que os/as participantes acreditaram
estarem associados aos grupos sub-representados. N&o necessariamente como opinido
pessoal, mas também quais estereotipos acreditavam estarem associados aos grupos de acordo

com a sociedade e as pessoas em geral.
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Essa categoria subdivide-se em outras, de acordo com o grupo ao qual os esteredtipos se
associam, ou seja: esteredtipos associados a mulheres, estereétipos associados a etnia/raca,
esteredtipos associados a LGBTQIA+, esteredtipos associados a pessoas com deficiéncia,
esteredtipos associados a pobreza/classe social, estere6tipos associados a religido, estereo6tipos

associados a idade, estere6tipos associados a nacionalidade.

Figura 3.4
Nuvem de palavras da categoria estereétipos
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Nota. O tamanho das palavras significa a quantidade de vezes em que surgiu, quanto maior, mais vezes surgiu e
vice-versa.

Quadro 3.8

Freguéncia de palavras para a categoria estereotipos
Palavra Frequéncia
pessoa 70
jovem 16
dizer 15
relagdo 14
oportunidade 13
idade 12
incapaz 12
trabalhar 12
associar 11
esteredtipo 10
exemplo 10
questao 10
saber 10
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Alguns dos esteredtipos citados pelos/as participantes sdo esteredtipos mais gerais,
associados a qualquer pessoa e a qualquer grupo sub-representado, por exemplo:
“Ndo serem capazes de desenvolver o trabalho da mesma forma que outras
pessoas que ndo tém essas... Essas caracteristicas. Em contexto laboral acho
que existe um preconceito que sdo pessoas que ndo vao ser tdo produtivas, que
vao faltar, que ndo vao ser responsaveis, essencialmente.” (P7, profissional de

RH)

Relativamente a esteredtipos especificos, os mais citados foram relacionados a idade, a
pessoas LGBTQIA+ e a religido. Os relacionados a idade se mostraram ser relacionados tanto
com pessoas mais novas quanto com pessoas mais velhas.

“(...) aquele sujeito e tal é jovem e chegou tarde, os jovens dormem muito de
manha e tal ndo sei quanto, pronto. Velhotes néo, ja se levantam cedo, ja foram
a tropa e tal ja se levantam cedo. Tem aquela disciplina, ja incorporada se

calhar, porque levavam pancada, quando eram jovens, algumas assim, pronto.’

(P3, profissional de RH, formac&o)

“mas de alguma maneira em meio empresarial, hoje em dia, acho que as
vezes, 0s mais novos olhem para os mais velhos de uma maneira. Pronto que
ndo sei se os olham apenas como podiam olhar para eles com o respeito da
experiéncia, mas ndo sei se ndo olham para eles, como “aqueles cotas” que ja
ca estdo hd muitos anos.” (P8, gestdo de qualidade do ambiente, engenheira

quimica)

“ha essa discrimina¢do da idade, a pessoa ja ndo é jovem. Parece que o facto
de ndo ser jovem tem menos oportunidades, por exemplo, de trabalho ou de

mudangas de emprego.” (P6, profissional de comunicagdo)
“(...) as pessoas que tém idade agarram mais oportunidades e ndo quer dizer

que ndo tenham a apeténcia ou, que sejam, ou que tenham alguma iliteracia
digital.” (P9, profissional de RH, diversidade e inclusdo)
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Relativamente as pessoas LGBTQIA+ temos principalmente estere6tipos sobre
inadequacao, liberdade do ponto de vista sexual, ou entdo serem mal vistos apenas por fazer
parte desse grupo.

“Em relagdo a identidade de género. Eu acho que é um... Sentimento, ndo sei

se é do sentimento, mas é uma visdo de inadequacgdo..” (P4, profissional de RH,

recrutamento e selecéo)

“eu tenho alguns grupos de amigos diferentes, mas por exemplo, eu acho que

a sociedade ainda se escandaliza muito para” (PS8, gestio de qualidade do

ambiente, engenheira quimica)

“Os, o0s, os gays sdo todos... Sao mais eventualmente mais... Eu queria aqui
aplicar.... Mais livres do ponto de vista sexual.” (P2, Partner de organizag¢do

de projetos de inovacao social)

“Ndo serem capazes de desenvolver o trabalho da mesma forma que outras
pessoas que ndo tém essas... essas caracteristicas. Em contexto laboral acho
que existe um preconceito que sdo pessoas que nao vao ser tao produtivas, que
vao faltar, que ndo vao ser responsaveis, essencialmente.” (P7, profissional de
RH)

Os estereotipos associados a religido sao principalmente citados para pessoas de
religido muculmana.
“Olhe os mugulmanos sdo todos terroristas.” (P2, Partner de organiza¢do

de projetos de inovacao social)

“(...) a religido isldmica, por exemplo, vejo alguns esteredtipos, (...) vém
logo aqueles regimes mais marcantes do islamismo, como o Afeganistéo e esse
tipo de regimes e, portanto, acabar e as pessoas que vao com bombas a cintura
e se explodem aqui e ali e, portanto, as vezes, as pessoas tém muita dificuldade
em dissociar aquilo que ouvem nas noticias e que se passa noutro contexto e no
pais daquela pessoa que até esta ali a frente e ndo tem nada a ver.” (PS8, gestdo

de qualidade do ambiente, engenheira quimica)

54



“E entdo a sociedade pensa que todas estas pessoas estdo a planear qualquer
coisa para rebentar com isto tudo e que ndo vao ser capaz de se integrar na

nossa sociedade...” (P9, profissional de RH, diversidade e inclusdo)

3.2.5 Categoria experiéncias de discriminacao

A categoria de experiéncias de discriminagéo, abrange os relatos de discriminagéo observados
pelos/as participantes de forma pessoal ou com outras pessoas, em contextos de trabalho, com
amigos ou até pessoas desconhecidas. A categoria é subdividida em: racismo/ xenofobia,

meritocracia e patriarcado e igualdade de género.

Figura 3.5
Nuvem de palavras da categoria experiéncias de discriminagao
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Nota. O tamanho das palavras significa a quantidade de vezes em que surgiu, quanto maior, mais vezes surgiu e
vice-versa.
Quadro 3.9

Frequéncia de palavras para a categoria experiéncias de discriminacao
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Palavra Frequéncia
mulher 42
Trabalhar 30
pessoa 26
dizer 25
homem 24
questao 22
cargo 15
exemplo 14
racismo 13
facto 12
oportunidade 12

Na categoria de patriarcado e igualdade de género os/as participantes falaram muito

sobre a diferencas que existem de mulheres no ensino superior, e mulheres em cargos de topo,

sobre a diferenca salarial entre homens e mulheres para 0os mesmo cargos, e sobre o papel

atribuido a mulher e ao homem dentro e fora de casa.

“Ha mais mulheres nas faculdades que ndo tem correspondéncia ao

nivel dos cargos de topo nas empresas.” (P3, profissional de RH,

formacao)

“Mas esses sdo os modelos que nos temos que desmontar, porque nos,

nos também. Isso é um modelo de poder que noés, da mulher em casa,

claro. E portanto, se o0 homem quiser fazer alguma coisa das duas, uma:

ou faz mal ou eu fago.” (P2, Partner de organiza¢do de projetos de

inovacao social)

“Dou o exemplo dos salarios, ha uma grande diferenca salarial entre

homens e mulheres, em Portugal e na Europa.” (P6, profissional de

comunicagao)

Na categoria de meritocracia foi falado sobre o ndo reconhecimento das capacidades de

alguém devido a uma caracteristica nao relacionada a sua competéncia, como por exemplo ser

mulher, ou ter 50 anos de idade. Falaram também sobre o impacto que tem a condigéo social

das pessoas nas oportunidades que Ihes surgem.

“A minha competéncia é aproveitada para o trabalho, ou seja, as pessoas

chamam-me para trabalhar. Mas depois para ganhar mais ou para subir ou
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para ser convidada para um cargo, esse convite nao” (P6, profissional de

comunicagao)

“A questdo da, da falta de oportunidades... (...)Porque é que eu ainda
estou na posicdo que estou, por exemplo? Porque € que ainda nao tive
oportunidades para chefiar? Nao fui convidada para um cargo de

coordenacgdo.” (P6, profissional de comunicagdo)

“Sim, introduzi esta questdo, a questdo economica aqui, porque quanto
mais posse, digamos, a pessoa tiver, mais possibilidades vai ter em termos de
educagdo, Uma pessoa que venha de um meio mais modesto tem menos” (P1,

profissional de RH, psicdlogo)

Na categoria de racismo/xenofobia, os/as participantes reportaram situagfes que
presenciaram e também que ja foi noticiado na televisdo, por exemplo. Problematizaram o
porqué de ainda existirem casos como esses, quando o racismo ja é amplamente discutido e
caracterizado.

“0 racismo, so6 para continuar a falar, para dar um exemplo novamente,
esta suficientemente caracterizado para que qualquer pessoa possa... Tenha
mais para criar uma atitude relativamente a ele, consciente.” (P3,

profissional de RH, formacao)

“Eu ja sofri muito a discriminagdo xenofobica aqui em Portugal.” (P4,

profissional de RH, recrutamento e sele¢cao)

“onde estavam duas jovens, uma era negra, outra... Qutra era branca e
um sujeito & minha frente j& bastante mais velho, estava ali agitado, porque
ndo sei quantos. N@o queria ser atendido pela sujeita que era negra. E as
pessoas até olhavam aquilo com certa estranheza, mas qual é o problema. L&
esta, mas la dizia, eu tive na guerra colonial” (P3, profissional de RH,

formacéo)

“(...) a nivel dos estadios de futebol, de canticos que envolvem situagoes de

racismo, de chamarem, se ndo me engano, eu julgo que vi isso numa, numa
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reportagem a um jogador de futebol que chamaram de macaco, por exemplo, eu
acho que estes comportamentos sdo inadmissiveis.” (P6, profissional de

comunicacao)
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Conclusodes

A anélise dos dados mostrou que desde o primeiro questionario, aplicado antes da
formacdo, os/as participantes ja tinham valores altos e acima da média em diversas variaveis,
principalmente nas questdes do conteldo dos estereotipos, relacionadas com a competéncia,
honestidade e simpatia das pessoas ciganas e das pessoas mais velhas, o que ndo deixou muito
espaco para mudanca no questionario aplicado apds a formacéo, efeito este denominado de
efeito de teto (Wang et al, 2009).

Os grupos subrepresentados dentro do contexto laboral que se destacaram foram as
pessoas com deficiéncias ou incapacidades, pessoas imigrantes e comunidade LGBTQIA+.
Acredita-se que os grupos de pessoas de etnia cigana e de pessoas mais velhas ndo tenham se
destacado tanto devido a ja terem sido citados nos questionarios. Cabe também dar destaque
para o papel da questdo de interseccionalidade entre os grupos mais vulneraveis, porque as
camadas que cada grupo tem acabam reforcando os desafios e adversidades a serem
conceitualizados no aspecto total e ndo de forma individual (Kuran et al., 2020).

As variaveis de estereotipo relativamente a competéncia, honestidade e simpatia das
pessoas ciganas e das pessoas mais velhas tiveram correlac@es positivas entre si. Contudo, ndo
demonstraram crescimento se comparadas antes da formacao e depois da formacao.

Os valores iniciais da maioria das varidveis, inclusive das variaveis do modelo de
contetdo dos estere6tipos j& estavam muito altos desde o inicio. A desejabilidade social pode
ser um dos motivos pelo qual isso aconteceu. Ou seja, as pessoas responderam de acordo com
0 que consideram socialmente desejavel, com o que acham que o0s pesquisadores esperam ou
gostariam que respondessem e nao de acordo com sua percepcao real (Almiro, 2017).

Uma maneira para evitar que isso aconteca é a afirmacdo de que ndo existem respostas
certas ou erradas e que o0 que mais importa € a opiniao mais sincera e reforcando que as respostas
fornecidas serdo andnimas. Também existem medidas de desejabilidade social que podem
controlar esse fendmeno. Entretanto, isso deixaria o questionario bem mais extenso (Reynolds,
1982), o que iria contra o objetivo inicial de ser algo breve.

Outro fator que influencia os valores das respostas serem muito altos logo de inicio é o
efeito do voluntariado, ou seja, s6 participam do projeto pessoas que tem interesse no tema e ja
estdo mais sensibilizadas para o assunto (Rosenthal & Rosnow, 2009). As medidas mitigadoras
foram utilizadas: a participacdo no estudo ser considerada como interessante e ndo ameacadora
e vir de uma entidade com alto estatuto, uma universidade. Mesmo assim, o efeito de teto ainda

pode ser verificado (Wang et al., 2009).
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Houve também fragilidades relacionadas a amostra. A amostra foi constituida
majoritariamente por mulheres, e predominantemente por pessoas entre 35 e 50 anos, tendo
poucos/as jovens trabalhadores/as. Além do fato de no fim ter se tornado um nimero bastante
pequeno, restringindo as conclusdes que podem ser feitas baseada nos dados.

As entrevistas também podem ter sido abrangidas pelo fenédmeno do voluntariado,
considerando o numero reduzido de pessoas que participaram. Foram poucas pessoas além de
também terem sido poucos profissionais dos recursos humanos, o que limitou a exploracdo de
questbes mais praticas do dia a dia dessa area. A distin¢do entre empresas e instituicdes privadas
também néo foi possivel.

Os estere0tipos surgem como percepgdes prévias que temos de outras pessoas ou grupos
antes de ver ou conhecé-los. Silva et al. (2008) trouxeram exemplos bastante especificos dos
preconceitos e esteredtipos associados as pessoas de etnia cigana, por pessoas de etnia ndo
cigana. A grande maioria das pessoas nao ciganas ndo conheciam as pessoas de etnia cigana,
ou seja, ndo conheciam verdadeiramente as pessoas para dizer se aquelas concepgdes eram
verdadeiras ou ndo. Durante as entrevistas, alguns/as participantes citaram o medo do
desconhecido como algo que pode gerar estereotipos e falta de inclusdo. Isso quer dizer que
aceitamos melhor e estamos mais abertos e preparados para lidar com aquilo que ja
conhecemos. E por outro lado rejeitamos o desconhecido, e consequentemente a discriminagéo
surge, sendo ela produto da falta de conhecimento (Franga et al., 2019). A sensibilizagéo e o
desenvolvimento de conhecimentos nessa area sdo essenciais também por esse motivo, as
formacdes, os guias e os conteidos disponibilizados e divulgados, s&o muito Uteis nesse sentido.

De acordo com Franca et al. (2019) a escola é uma grande difusora de preconceitos,
contudo também tem um papel fundamental dentro de seu combate. A hipdtese de contato de
Allport (1954) diz que o preconceito se origina com a categorizacdo e a hostilidade entre
diferentes grupos é socialmente aprendida. A premissa € de que o contato pode criar
experiéncias mutuas entre grupos distintos e aumentar a percepcao entre eles.

Todavia, é importante ter cuidado com o tipo de contato que se ird4 propor. Se puder,
que seja em condicBes 6timas, caso contrario, que pelo menos sejam boas, para que nao se tenha
o efeito contrério do esperado e ao invés de diminuir estereétipos e preconceitos acabe por
aumenta-los e criar outros (Pettigrew & Tropp, 2006). Allport (1954) estabeleceu quatro
condi¢des 6timas para o contato entre grupos: (1) status igual entre os grupos dentro da situacao,
(2) metas comuns, (3) cooperacgéo entre 0s grupos e (4) apoio das autoridades (Pettigrew, 1998).

Nesse sentido, acOes praticas de convivio com grupos subrepresentados tem grande

beneficio. Por exemplo, ir a comunidades ciganas, comunidade de pessoas idosas, pessoas com
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0s mais diversos tipos de deficiéncia, vé-las pessoalmente e conhece-las, conversar com elas e
procurar entender e respeitar as diferencas, para que a convivéncia seja melhor. Pensando nesse
sentido mais voltado para o contexto laboral, poderiam feitos projetos de parceria para trabalhar
com essas pessoas em projetos ou em voluntariados, por exemplo.

Além de buscar conhecer e conviver com essas pessoas, também é importante pensar
em como fazé-las se sentirem incluidas, ndo s6 na organizacdo, mas na sociedade como um
todo. A diversidade sem inclusdo pode causar efeitos contrarios aos desejados, segundo Dewall
(2010) a exclusédo, que é o oposto da inclusdo pode gerar comportamentos agressivos, de
exclusdo, entre outros. E preciso que haja estratégias para que as pessoas passem a identificar
as outras como parte de seus endogrupos. Essas estratégias que ajudem a reinterpretar ou mudar
a atribuicdo de outras pessoas para endogrupos ou exogrupos sao influenciadas por estruturas
de crencas subjetivas do quao estavel € a estrutura de um grupo (Trept & Loy, 2017). Para isso
é importante encontrar semelhancas e gostos em comum com outros grupos. Afinal a percepcao
de semelhancgas leva a tracdo entre os grupos (Franca et al., 2019). Dentro do contexto
organizacional isso pode ser feito através de dinamicas de teambuilding ou eventos da empresa,
por exemplo.

Dentro do contexto das organizacdes € importante que seja investido na formacao das
liderancas voltadas para isso. Sem um lider disposto e com ferramentas para lidar com a
diversidade e a inclusao fica mais dificil para os/as trabalhadores/as que ndo sdo lideres fazerem
qualquer coisa que seja eficaz dentro de uma equipe ou de uma organiza¢do. Em muitas das
entrevistas a lideranca foi citada como um empecilho ou barreira para o desenvolvimento de
ferramentas nessa area. De acordo com Kuknor e Bhattacharya (2022) os lideres tem um papel
crucial em criar e focar varias iniciativas que facilitem a inclusdo dentro de contextos de
trabalho. A cultura da organizacdo muda de acordo com a mudanga de pensamento e de
comportamentos das pessoas, por isso o lider tem papel fundamental para a cultura da
organizacgdo. O lider pode utilizar alguns aspectos para adaptar a cultura e guia-la para uma
cultura mais inclusiva, sdo eles: recrutamento, socializacdo, mecanismos de comunicacgao
cultural e sendo um modelo a ser seguido.

Portugal € um pais que tem uma grande quantidade de pessoas mais velhas e uma
proporcao crescente de pessoas imigrantes, de culturas, etnias, paises diferentes, por isso é
importante que se adotem estratégias para lidar com essa diversidade da melhor maneira
possivel. A inclusdo dessas pessoas no mercado de trabalho é algo essencial para que as

organizacOes e a sociedade e o pais possam continuar a se desenvolver. O contato mais
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frequente com pessoas diversas ndo é somente um desafio, mas também uma vantagem para
que o pais se desenvolva neste tema.

De modo geral, apesar de ja se ter avancado bastante, ainda ha muito a ser feito para o
desenvolvimento da diversidade e da inclusdo dentro das organizacbes. As medidas e
ferramentas afetam de maneira mais imediata as pessoas diretamente envolvidas, mas para uma
mudanca da cultura e do pensamento geral essas medidas s6 terdo efeito a longo prazo,
atingindo cada vez mais pessoas. Por isso, € continuar com o0s estudos do tema e o

desenvolvimento de ferramentas para que cada vez mais pessoas possam ser sensibilizadas.
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Anexo B — Guido Semi-estruturado para as entrevistas

Introdugao + consentimento

Bom dia/ Boa tarde, em primeiro lugar gostaria de dar as boas-vindas e agradecer a sua disponibilidade
e presenca.

Queremos relembrar que esta sessdo serd gravada para facilitar a analise da informacgdo aqui recolhida,
garantindo que nenhum dado relevante seja perdido. Como referido no consentimento informado, os
dados recolhidos serdo utilizados para o projeto, que vamos designar de “Divers@s e ativ@s” e para
fins académicos.

Relativamente a nossa equipa/grupo, somos estudantes do Mestrado de Psicologia Social e das
Organizacdes no ISCTE e hoje, na dinamizacdo desta entrevista, eu me chamo x, muito prazer. Estamos
atualmente a obter perce¢bes sobre o projeto Divers@s e ativ@s implementado pela APPDI. Esse
projeto tem como objetivo a promogao da diversidade e nao discriminacdo no ambito profissional.
Todas as opinides serdo bem-vindas, sendo que ndo hd comentdrios certos ou errados. O que se
pretende é fazer um levantamento da sua perspetiva e experiéncias, e o melhor contributo que possa
dar para este trabalho é a sua opinido mais sincera.

Alguma questdo antes de comegarmos?

Perguntas

e O que é para si diversidade e inclusdo?

e Quando pensa nestas questdes da diversidade, que grupos sociais é que associa?
Quais os grupos mais visados?

e Pensando nalguns grupos sociais, que esteredtipos é que acha que se associam a estes
grupos? Descreva com as primeiras palavras que |lhe vierem a mente [sugerir 3 palavras
caso a pessoa ndo indique espontaneamente]

e Essas palavras tém todas a mesma importancia? Se tiver de ordenar, qual seria a mais
importante e a menos importante?

e Como é que a diversidade e inclusdo se refletem no seu dia a dia de trabalho? e na
organizacao?

e Sabemos que tem participado no projeto Divers@s e ativ@s. Que atividades tém tido
mais relevancia para si? Porqué?

e Especificamente em relacdo a formacdo, dé-nos o seu testemunho.

e Relativamente ao guia, dé-nos a sua opinido.

e Qual oimpacto que espera destas ferramentas, para si como para a organizagdo?

e Quais acha que podem ser as oportunidades para a implementacdo dos guias a médio
prazo? E a longo prazo?

e E quais acha que podem ser os obstaculos? (obstaculos a implementagdo dos guias a
médio prazo? E a longo prazo?)

e H3 alguma coisa que queira acrescentar e que ndo tenhamos perguntado?
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Debriefing + despedida

Muito obrigada por ter participado nesta entrevista. Conforme adiantado no inicio participacao, essa
entrevista busca explorar as experiéncias dos/das participantes do projeto Divers@s e ativ@s e suas
percecOes relativamente a esteredtipos, grupos minoritarios, diversidade. Os resultados desta
investigacdo sao um passo importante rumo ao desenvolvimento e incentivo da diversidade, dentro
no contexto profissional, podendo agregar ndo somente organizacdes, mas a sociedade.

Reforgamos os dados de contato que pode utilizar, caso deseje colocar uma duvida, partilhar algum
comentario, ou assinalar a sua intencdo de receber informagdo sobre os principais resultados e
conclusdes do estudo, que é coordenado pela Professora Miriam Rosa (miriam.rosa@iscte-iul.pt)

Se tiver interesse em aceder a mais informacao sobre o tema do estudo, pode ainda consultar o site
da APPDI em www.appdi.pt

Mais uma vez, obrigado pela vossa participagao.
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