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Resumo:

A compreensao e analise da diferenciacéo socialsidmdesde ha muito
estudada pela Psicologia Social, tanto ao nivejexttivo, como ao nivel de
comportamentos claramente discriminatérios ou melsasbis entre diferentes grupos
sociais. A sociedade, hoje, valoriza mais compoetaws de tolerancia e flexibilidade,
nao sendo socialmente desejavel manifestar atitpoEonceituosas face a grupos

minoritarios, contudo, estas continuam a existiméeel latente.

Constata-se que, para além da precarizacao do egoprexistem pessoas que
encontram maiores dificuldades em ser admitidasemagresas, como, por exemplo,
pessoas com deficiéncia, ex-toxicodependentesesidprios, desempregados de
longa duracdo e mesmo os jovens a procura do prinegnprego. Estes grupos de

pessoas tém sido apoiados pelo Estado, atravésgtibuto de Emprego e Formacao

! Este trabalho surge na continuidade da investigagalizada pela Universidade do Algarve, tendo como
equipa responsavel as autoras, no ambito do Pragrmmzon, projecto Porta Aberta.



Profissional para aceder a formacéao profissionaaeemprego. Compreende-se que o
empresario se centre essencialmente na produtiei@atfio queira correr riscos,
evitando a integragcdo de pessoas tidas como “proftécas”. Por outro lado, esta
realidade pode encobrir atitudes de discriminaggweconceito relativamente a

alguns grupos sociais.

Este artigo reflecte esta problemética e evidemasiatitudes dos empresarios de
PME’S no Algarve, face a admisséo de pessoas narspeesa € a admissao nas
empresas em geral. VerificAmos, assim, que 0s grspoiais a que as pessoas

pertencem determinam, de algum modo, 0 seu acessmjarego.

Abstract

The problem of social differentiation has been &ddor long by Social Psychology , at a

subjective level as well as at clearly discrimingtor even hostile behaviours among social
groups. Nowadays, our society seems to value mteant and flexible behaviours, for it is
not "politically correct” to manifest attitudes pfejudice towards minority groups, however,

at a latent level it remains the same.

Besides precariousness of work, we know there @oplp who find it more difficult to be
recruited, for instance, persons with disabilitie-drug addicts, ex-convicted, long-term
unemployed and even young people searching farfihsijob. The Portuguese
Government, through “Instituto de Emprego e Forn@m@4ofissiona’l, has helped these
groups to access training and employment. We cdenstand that managers focus
themselves on performance and do not want to take by employing “problematic”
persons. On the other hand, this reality may calecrimination and prejudice towards

some social groups.

This paper reflects this problem and studies marsagétitudes towards recruiting to their
own small enterprise and to others enterprises s\l show that belonging to certain

groups determines the access to a job.



1. ENQUADRAMENTO TEORICO

No nosso Pais, nas duas Ultimas décadas regissgramdancas consideraveis, ao nivel
demografico, econdmico e cultural. A globalizacaeedonomia e a subsequente
internacionalizagdo dos negdcios, as alteracdesltegicas com que as organizagdes se
confrontam, colocam novos desafios a gestdo dasesagp A empresa deve hoje lidar com
uma consideravel diversidade ndo apenas no extiiorganizagcdo mas no seu interior.
Portugal é hoje um pais receptor de imigrante$yel de habilitacdes literarias da populacao
tem vindo a aumentar significativamente, as mukhergraram massivamente no mercado de
trabalho, o que origina mudancas significativaspayis sociais desempenhados, os valores
tém-se alterado no sentido de uma maior toler@aeitacao da diversidade Estas
mudancas sociais sdo transportadas para o intleriorganizacdo obrigando o empresario

cada vez mais a lidar com pessoas diferentes.

Enquanto as perspectivas classicas da organizagdaeravam a diversidade uma
ameaca a organizagao - refira-se todo o trabaltiretierick Taylor em prol de uma
organizacéo cientifica do trabalho, que valorizarica melhor forma” de executar uma
tarefa e considera a diferenca como algo a eWad(reira, 1990; Chambel e Curral, 1995).
Os modelos sistémicos da organizagéo ao refutardelm Gnico salientam a existéncia de
diferengas inevitaveis no seio da organizagdo enos oitenta, as tedricos da cultura de
empresa solucionam o problema da diversidade atdeavériacdo de uma cultura forte,

integradora e geradora de homogeneidade na orgéaniza

Assim, apesar das mudancas verificadas ao niviglsp&o existe pressdo para a
aceitacéo da diferenca no seio da organizacao.nLedosener, (citados por Triandis,
Kurowski e Gelfand, 1994: 772) referem seis cor¥ésgainda encontradas nas culturas
organizacionais contemporaneas: “1) a diferenga& deficiéncia; 2) a diversidade constitui

uma real ameaca ao bom funcionamento da organizagéarpressar desconforto em relagcéo



ao grupo dominante € interpretado como hipersdiusie;
4) os membros de grupos distintos querem e deverartse mais semelhantes ao grupo
dominante; 5) igualdade de tratamento, significaesmo tratamento para todos; 6) gerir a

diferenca significa mudar as pessoas e nao a aultur

Contudo, um vasto leque de trabalhos concluiu qlieaasidade (Triandis, Kurowski, e
Gelfand, 1994; Robbins, 1998) ou o conflito (TajfféB1/83 e Thomas, 1992) sao desejaveis
pois favorecem criatividade e inovacéo e, ao rdeelomada de deciséo, evitam o fenGmeno

do pensamento de grupo (Ferreira, Neves, Abreaeta@o, 1996

A globalizacdo oferece & empresa um leque consielelié oportunidades,
proporcionando-lhe um mercado mundial, mas obrigaramente a uma gestado estratégica,
garantindo a racionalizagéo dos custos e o auntienpoodutividade. A empresa torna-se
mais flexivel para se adaptar as oportunidadesigtramgimentos do meio envolvente. Esta
flexibilidade assume as mais diversificadas forrdasde a flexibilidade ao nivel da estrutura
organizacional, do desenho do trabalho, da gestdendpo, da contratacéo e gestdo dos
Recursos Humanos. Contudo, a flexibilidade congitam vindo a transformar empregos
estaveis e relativamente bem remunerados em engppegearios e mal remunerados para
um numero crescente de trabalhadores. Deste medficamos que os contratos por tempo
indeterminado, a tempo inteiro e com um estatuto definido tém vindo a diminuir
substancialmente. O emprego estavel, tal como bemdamos h4 décadas, esta ameacado.

(Petras, e Cavaluzzi, 1996).

Somos hoje confrontados com a precarizacao do gmpgee assume formas muito
diversificadas: desde o trabalho a tempo parciebnirato a prazo, o “recibo verde” que
transforma o trabalhador por conta de outrém erisgional liberal ou em empresario, até
ao pluri-emprego, aos trabalhadores independeraes tele-trabalhadores. Se é verdade que

estas formas de flexibilidade contratual permiteraducao dos custos de funcionamento e,



logo, o aumento da competitividade, elas exigemtigdimlhadores autonomia e
responsabilidade na gestdo da sua propria caerédni@ como consequéncia a diminuicdo da
responsabilidade social da empresa. O empres@jiaadma estratégia mais defensiva na
gestdo das pessoas e investe pouco nas politicagidécao, desenvolvimento e incentivo
dos recursos humanos. Pretende encontrar no meatteddabalho pessoas formadas,
auténomas e com capacidade para inovar, minimizasdizcos, nomeadamente, 0s
inerentes ao recrutamento e a formacéo. Salientgoedo o processo de recrutamento
externo implica um risco, pois trata-se de integraa pessoa desconhecida nos quadros da
empresa, nao se dispondo, actualmente, de téaapages de prever, sem qualquer margem
de erro, o desempenho futuro do colaborador. Dte,féamuito mais facil ao empresario

admitir pessoas que |lhe garantam, a partida, prodiade.

Temos vindo a constatar que existem pessoas naduede trabalho que encontram
maiores dificuldades em ser admitidas para traballs empresas — sdo, por exemplo, 0s
jovens sem experiéncia profissional, pessoas cdici@tecia, desempregados de longa
duracdo — em suma grupos de pessoas que, para acexeprego, necessitam do apoio do
Estado, que o tem concedido através do Institutenderego e Formacéo Profissional. Esta
realidade pode encobrir atitudes de preconceitorgortamentos de discriminagao

relativamente a alguns grupos sociais.

Contudo, nas sociedades ocidentais, os valores@@ass legais e sociais censuram tais
atitudes e comportamentos. Brown (1995) explicaeueso preconceito hoje mudou, nédo se
manifesta do mesmo modo que ha alguns anos asgmessoas aparentam actualmente
maior tolerancia e flexibilidade ao nivel dos vakrnao sendo “politicamente correcto”
manifestar atitudes de rejeicdo, mas ao niveltateais atitudes perduram e a discriminacao

permanece.



O preconceito implica sempre um sentimento nega@ra com um determinado grupo de
pessoas ou representantes desse grupo (Brown, d98p)ica a desumanizacao de um

exogrupo (Hogg e Vaughan, 1995).

Historicamente, as primeiras perspectivas tedqoasprocuram explicar o preconceito e a
discriminag&o situam-se a um nivel de analise iddal. Hogg e Abrams (1998), Monteiro
(1993) e Brown (1995), referem os trabalhos de Ad@obre a teoria da personalidade
autoritaria inspirados na teoria psicanalitica ¢éeogia da frustracéo - agressao de Dollard e
colaboradores. Adorno refere que os individuosraatms tém maior propensao para aceitar
as ideias e crencas racistas e fascistas. O aourpu pér em evidéncia uma relagéo
inequivoca entre a personalidade autoritaria d¢itaslas de preconceito ou 0s
comportamentos de discriminacdo, ndo procurandicexjgomo tais ideias e crengas

surgem na sociedade.

No inicio dos anos 60, Rokeach propde a hipoteseaguatitudes de preconceito sdo
aprendidas e de natureza intelectual. Distinguadigiduos de “espirito fechado” ou de
personalidade dogmética, dos individuos de “espatierto”, sem preconceitos. Na sua
revisdo bibliografica Monteiro (1993) refere quargaquele autor, € o grau de semelhanca

das crencgas que determina a rejeicao ou atracCac@a exogrupos.

Estas abordagens ignoram a influéncia de factitesceonais, sécio-econdmicos,
historicos ou politicos na emergéncia do precoackit no entanto, as atitudes de
preconceito e os comportamentos de discriminagatradsversais as diversas culturas, aos

diferentes grupos sociais.

Outras abordagens analisam o fenémeno do precomeito um fenédmeno social,
situando-se ao nivel de andlise intergrupal. Le®®4.3 (citado por Amancio, 1994)

apresenta a discriminagdo como um fenomeno ao aéveinamica social, das relagbes



intergrupais e independente das caracteristicagdndis dos membros do grupo social,
referindo que, s pela accao colectiva, o grupmntério poderia defender-se da
discriminagéo, ideia retomada mais tarde por Té}f@é¥8) quando se refere as estratégias de
mudancga social. No estudo das atitudes preconsesudliport, 1954 (citado por Monteiro,
1993) € um dos primeiros autores a fazer uma abgendaistemética, considerando-as fruto
do processo de categorizacéo, tornando-se assimdruteferéncia para uma abordagem

psicossocial do fenémeno.

A categorizacdo social permite ordenar e reduegmaplexidade dos estimulos sociais e
discriminar os que pertencem a um dado grupo @eepertencem a um grupo diferente.
Tajfel (1981/83) formula a hipotese de que a categgdo de um conjunto de estimulos tera
como consequéncia a sobrestima das diferencascstnembros de duas categorias e,
dentro de cada uma das categoria, tendera a haagehomogeneizac¢do ou atenuacgao das
diferencas. Trata-se de dois mecanismos complemsntaassimilacdo e o contraste. Tajfel,
Flament, Billig e Bundy(1971) mostraram como o dasgacto de ser definida a pertenca de
um individuo a um grupo pode conduzir a discrim@ma@u seja, ao tratamento diferenciado

dos membros do endogrupo e do exogrupo.

As pessoas serdo, entéo, categorizadas em fung@amdateristicas dos grupos a que
pertencem. Para varios autores (eg. Doise, 197b&Lhamps, 1982, Amancio, 1989, Neto,
1996) os grupos sociais encontram-se hierarquizagimsuniverso de recursos, reais ou
simbdlicos que séo socialmente valorizados por ambarupos: poder, conhecimentos,
estatuto. A posse destes recursos permite classificgrupos sociais em dominantes ou
dominados. Os grupos dominados sao percepcionadus entidades colectivas,
homogeneizadas, e compostos por elementos indifados sem individualidade enquanto
pessoas: sao as “mulheres”, “os pretos”, “os defteis”, enquanto os dominantes possuem

distintividade, definindo-se como pessoas partresglantegradas num colectivo. Deste modo,



0s mecanismos de assimilacdo subjacentes a catagfiatingem mais 0s grupos de baixo
estatuto, conferindo-lhes visibilidade social emdaarupos sociais dominados, o que
pressupde atitudes e orientagdes comportamentgasives, face a estes grupos, por parte

dos grupos dominantes.

Neste trabalho considerdmos que a categorizagéseriobjectivada através da referéncia
a grupos considerados dominados, de menores recorsde estatuto inferior, oque torna a

sua pertenca social saliente na interaccao inteagyru

Consideramos também que o preconceito € evidenaitaaés das atitudes das pessoas
face a certos grupos (e.g. Brown, 1995; Vala, Britpes, 1999). Entendemos por atitude
(Lima, 1993) uma predisposi¢do comportamental pgsponder de um modo globalmente
favoravel ou desfavoravel ao meio que nos rodeg@udtinos e Walker, (1995) referem que
as atitudes emergem das intereacc¢des sociaislargdmente partilhadas, dando significado
e suporte a vida do dia a dia e podem definir eepea a grupos, o que implica
conseqguéncias sociais e comportamentais. Contedosempre a atitude é coincidente com
0 comportamento, pois este € influenciado por nereneonstrangimentos sociais (Mitchell,
1987). Ao nivel da Psicologia Social, o estudoatdades tem-se mostrado estatisticamente,
um bom preditor do comportamento dos individuos faproblemética do preconceito e da

discriminagéao intergrupal.

Pensamos, por isso, que, ao conhecermos as atitasi@snpresarios algarvios face a
empregabilidade de pessoas socialmente discrimsnadeamos a pressupor que eles

mostrardo determinado tipo de comportamentos fastas pessoas.

Colocamos a seguinte hipotese: os empresariogaceielhor as populacdes quando se

referem as empresas dos outros do que a sua pedppizsa.



Considerando que a admisséo de pessoas é um mareaigoo para qualquer empresa e
que este é acrescido face a populagfes em relagfimes possam existir eventuais
preconceitos, pensamos que serd mais facil ao sarrenanifestar maior tolerancia e

flexibilidade quando se refere a admissao nas esap@os outros.

2. METODOLOGIA

Construcéo do questionario e condi¢cdes de Aplicacao

O instrumento de medida utilizado foi o questioméNa sua construcéo definimos como
variaveis independentes: sector de actividadegidadorganizacdo, numero de
trabalhadores, sexo, idade e habilitages lites@ltaempresério. As variaveis dependentes:
as atitudes dos empresarios face a admissao dos ganpos na sua empresa e admissao nas
empresas em geral. Pretendemos com as variaveiaaiges medir a atitude de aceitagdo
dos empresarios face a diferente tipo de populapdesdo se referem a sua prépria empresa

ou as empresas em geral.

Consideramos neste estudo alguns grupos que, uwla algpdo, parecem ser objecto de
preconceito e discriminagao subtil, pois séo pickdsrpelos empresarios e o0 mercado de
trabalho nos processos de recrutamento e selésgaeles: os estudantes, ex-
toxicodependentes, desempregados de longa dusc@cesidiarios, candidatos a primeiro
emprego, deficientes, mulheres, imigrantes, pessmasnais de 40 anos, homossexuais e

africanos / Palops.

Para a medida das varidveis dependentes utilizamasescala ordinal com seis posi¢oes,

em que 1 significa discordo e 6 concordo.



O questionario foi enviado pelo correio as 1250ueegs e Médias Empresas algarvias,
constantes de uma base de dados do Instituto NecerEstatistica, bem como a todas as
empresas do Algarve onde a Escola Superior de &GHsti&laria e Turismo (ESGHT) coloca
estagiarios, perfazendo um total de 1.500 emprEsmsquestionarios recebidos foram

validados para andlise estatistica 324.

Caracterizacdo da amostra

A amostra € composta por 324 empresas. Dentrordetedzacdo da amostra, e no
sentido de ndo nos alongarmos, apresentaremossagerariaveis mais relevantes para a

compreensao deste estudo.

No que concerne ao sector de actividade, observguo®ss servicos com uma
percentagem de 28.2% (n=90) sdo os que tém maor peguidos da hotelaria e turismo
com 27.6% (n=88). O comércio representa 17.6% (hd&@mostra, a industria e producao
13.2% (n=42), é seguida pela construcdo e obrdgpsitom 9.7% (n=31). O sector de

actividade com menor peso € a agricultura e pesras3.8% (n=12).

Caracterizando as variaveis relativas a idade qoesério e suas habilitacdes literarias, o
maior numero de empresarios (21.4%) tem entre 3nd8 e tem até ao 12° ano. De seguida,
com o mesmo nivel habilitacional, encontram-senggresarios com idades compreendidas
entre 0s 41-50 anos (20.2%). Seguem-se-lhes emipesaja idade se situa entre 31-40

anos com curso superior (17.1%).
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3. RESULTADOS

Plano de tratamento dos dados

Os dados foram tratados através do SPPS para Wsn@mnecamos a andlise dos
resultados através da estatistica descritiva, gsgp@rmite observar a distribuicdo das

frequéncias de respostas em cada uma das varitegEadentes.

De modo a obter dimensdes de analise da probleamatietendemos reagrupar as
populacdes socialmente discriminadas em cada umeot@icoes de admissao. Para tal,
utilizamos a andlise factorial em componentes fpais (AFCP). Antes de a realizarmos
verificamos que todos os itens tinham variabilidgumes em nenhum deles havia valores
percentuais superiores a 60% no extremo da estataKa, 1983). Na AFCP utilizamos a
rotacdo Varimax. Na estrutura factorial encontnadia retiramos os itens, com saturacao
factorial acima de 0.40 em mais do que um factocfia, 1983 e Amancio, 1989), pois
constatamos que retirando-o0s, continuavam a hsres que ancoravam em mais do que um
factor. Optamos, entdo, por nao retirar nenhunitdas da matriz de modo a pbér em
evidéncia as ambiguidades no contributo das popesa@través do seu peso factorial para
diferentes dimensdes. A AFCP convergiu, em ambasradicoes de admissédo, em duas
dimensdes, contudo constatdmos que o terceirarfaptesentava um valor préprio de
respectivamente 0.98 e 0.92, pelo que decidimggfior. Nestas circunstancias a AFCP
passou de uma variancia explicada de 57,4% paB&wé de 57.5% para 65,8% em 6
iteragBes. Foram encontradas trés dimensdes -inrmeédio, muito risco, sem risco — e

criadas novas variaveis dependentes através delasetbmpostas.

Recorremos, de seguida, a andlise multivariadadéncia (Manova) sobre as trés
dimensdes de risco nas duas condi¢Oes - admissi@reampresa e admissao nas empresas e

procuramos observar os efeitos das variaveis imdkgpees (formacéo realizada, sector de
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actividade, idade da organizacdo, numero de tratlabies, sexo do respondente, habilitacdes
literarias e idade do empresario). Apresentareradigaras e os resultados quando

estatisticamente significativos.
Andlise dos resultados
Resultados médios das atitudes dos empresarios

Conforme podemos ver no gréafico 1, os empresaceisaan melhor as populacdes em
estudo nas empresas dos outros do que na sua apgmesexcepcao dos candidatos a
primeiro emprego que sao igualmente aceites, enoswdbcondicdes (média=5.11).
Relativamente admissédo na sua empresa aadmissado nas empresasm geral, as
populacdes com meédia superior a 5 sdo: os candidal® emprego, os estudantes e as
mulheres. Acima da média, encontram-se as pessoamais de 40 anos, os africanos, 0s
deficientes, os desempregados de longa duracaoregrantes. e, abaixo da média, os ex-

toxicodependentes, 0s ex-presidiarios e 0s homoasex
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[0 Sua Empresa

B Outras Empresas

Figura 1

Comparacgéo meédia entre admissdo na sua empresa empresas dos grupos em andlise

Dimensodes de Analise da Problematica

Em ambas as AFCP encontramos trés dimensdes daguéunos dimensao de risco

intermédio, muito risco e sem risco.
Deste modo entendemos por:

Risco intermédio - populagbes que colocam aos esapos alguns riscos na sua admissao

nomeadamente 0s imigrantes, as pessoas com mdlisath®s, os africanos e 0s

homossexuais.

Muito risco — E uma dimens&o que aponta para grasde na admissdo, nomeadamente

0s ex-presidiarios e os ex-toxicodependentes.

Sem risco — Nesta dimensao ancoram os estudastesjllderes e os candidatos a

primeiro emprego.
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Apresentamos, de seguida, as AFCP realizadas sattaeuma das atitudes que os
empreséarios podem demonstrar face as popula¢destado, acerca de admissao na sua

empresa ou nas empresas em geral.

Tabela 1
Estrutura factorial das atitudes dos empresariaefa admissdo na sua empresa

Factor 1 Factor 2 Factor 3

Dimensao Risco Intermédio

Imigrantes .819 .075 .183
Africanos q72 .308 .158
Pessoas com mais de 40 anos| .753 274 .064
Desempregados de longa durac&y7 .394 193
Homossexuais .550 .380 .351
Dimenséo Muito Risco

Ex-presidiarios .320 .855 .047
Ex-toxicodependentes 234 .852 159
Dimensédo Sem Risco

Estudantes -.072 251 .798
Mulheres .215 -.030 q72
Candidatos a 1° emprego .388 0.77 .642
Deficientes .289 476 .508
Valores Proprios 4.97 1.349 974
Variancia Explicada (%) 45.2 12.3 8.9
Percentagem acumulada 45.2 57.4 66.3
Alpha de Cronbach .83 .85 72

Como se pode observar através da analise dasgdbela existe alguma ambiguidade na
ancoragem das populacdes dentro das dimensdespasiar de se agruparem e explicarem
bem a dimenséo onde se posicionam, tém pesosiféstlevados em mais do que um

factor. O mais notorio sera o caso dos deficienfigs,na estrutura factorial das atitudes dos
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empresarios face a admisséo na sua empresa, aooozeso factorial de 0.508 na dimenséao
sem risco, mas tem um peso de 0.476 na dimens@aitkerisco. Também, na estrutura
factorial das atitudes dos empresarios face a admisas empresas, como se pode constatar,
através da tabela 2, os deficientes tém um pesari@aelevado de 0.493 na dimenséo de
muito risco onde se posicionam e de 0.406 e 0.8%fectivamente na dimensao sem risco
(factor 3) e na de risco intermédio (factor 1) ue glemonstra bem a ambiguidade de
“colocacao” desta populacao por parte dos empresa¥io que concerne aos desempregados
de longa duracéo, quando os empresarios se refeagimissao na sua propria empresa
(tabela 1) colocam-nos no factor 1, de risco inéstim, embora com um peso factorial de
0.394 no factor 2, de risco intermédio, mas quasadivata das empresas em geral (tabela 2),
esta populagédo ancora no 2° factor, de muito riSomo se pode ver ainda nesta ultima
estrutura factorial, as mulheres que ancoram namB&o sem risco, contribuem com um

peso de 0.42 para a dimensao de risco interméglie também indicia ambiguidade.
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Tabela 2
Estrutura factorial das atitudes dos empresariaefa admissdo nas empresas

Factor 1 Factor 2 Factor 3

Dimensao Risco Intermédio

Imigrantes .835 173 A71
Pessoas com mais de 40 anos| .755 .305 .091
Africanos 752 .333 .183
Homossexuais .620 .358 .263
Dimensé&o Muito Risco

Ex-toxicodependentes .250 .840 .160
Ex-presidiarios .320 .835 .087
Desempregados de longa durac&27 .532 .367
Deficientes 347 .493 406
Dimens&o Sem Risco

Estudantes .052 174 .740
Mulheres 420 -.074 717
Candidatos a 1° emprego .108 311 .695
Valores Proprios 5.190 1.134 919
Variancia Explicada (%) 47.2 10.3 8.4
Percentagem acumulada 47.2 57.5 65.9
Alpha de Cronbach .84 .82 .66

Resultados relativos a admissao na sua empresa emaresas nas dimensodes de

risco intermédio, muito risco e sem risco

Procurando verificar se os empresarios tém atitddesentes consoante falam da
admissao de pessoas na sua propria empresa e mEsasrem geral, apresentamos de

seguida os valores médios do risco de admiss&elpdp (tabela 3).
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Tabela 3

Valores médios para a amostra total nos factoremdéo risco, risco intermédio e sem
risco, em relacdo ao estimulo admissé@o na sua esaEedmissdo nas empresas

Factores | Admissdo na sua empresq Admissdo nas empresa
Risco 3.85 3.98
intermédio (286) (299)

Muito risco 2.71 3.67
(290) (298)
Sem risco 4.81 5.22
(290) (307)

No que concerne as populacdesideo intermédio, a analise multivariada de variancia
indicou um efeito principaMithin-subjectydo estimulo (F (1, 265)=18.38, p=.000). Vemos
gue os empresarios se referem de modo diferenaiadeitacdo consoante ela seja na sua
empresa (média=3.85) ou nas empresas de modqip&din=3.98). Existe, igualmente, um
efeito petween-subjectslo sexo (F (1, 265)=8.89, p=.003) que mostraaguemulheres
apresentam médias maiores de aceitacdo das popsi@edisco intermédio do que os
homens, conforme se pode observar na figura 2 tu@onverifica-se um efeito de interacgao
(within-subjecty do estimulo e do sexo (F (1, 265)=5.14, p=.024) mefere que as mulheres
tém um padrédo de admisséo diferente do dos horpeisselas diferenciam mais entre a
aceitacdo na empresa dos outros e a sua propri@ganpnguanto os homens apresentam um

padréao de aceitacdo mais homogéneo.
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Figura 2
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VerificAmos um efeitoletween-subjectslas habilitacdes (F (1, 262)=5.436, p=.020) que
mostra que 0S empresarios com curso superior apaesenedias mais elevadas de aceitacao

destas populagcbes, como podemos constatar na 8gura
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Figura 3
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Nas populacdes dauito risco a analise multivariada de variancia indicou unitefe
principal (vithin-subjectydo estimulo (F (1, 265)=163.038, p=.000), ou s8jaujeitos
referem-se de modo diferente (ver tabela 3) coniedalem da admisséo de populacdes de

muito risco na sua empresa (média=2.71) ou nasemapde modo geral (média=3.67).

Em relacéo as populacdes de muito risco ndo er@gnafr mais nenhum efeito principal

ou de interaccéo significativo.

A analise multivariada de variancia indicou um teféwithin-subjecty do estimulo (F (1,
267)=53.967, p=.000) no que diz respeitpagulacdes sem risccEm relacéo a este
estimulo os empresarios aceitam pior a admiss&aaampresa (média=4.81) do que nas

empresas de modo geral (média=5.22).
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Verificamos um efeito principabétween-subjectslo sector de actividade (F (5,
273)=3.391, p=.005), indicando que as empresadetentes sectores ndo se posicionam do
mesmo modo relativamente a admissao das populagdessco. Com efeito, verificamos
gue os empresarios dos sectores dos servicosaalarla e turismo sdo aqueles que melhor
aceitam as populacdes sem risco (apresentand@sat@dios superiores a media total). Os
restantes situam-se abaixo da média total, sesdotor primario aquele que pior aceita estas
populacées. E de salientar igualmente o efeiith{n-subjecty do estimulo e do sector de
actividade (F (5, 273)=2.726, p=.020), indicanderdin¢cas no modo como em cada sector de
actividade, os empresarios se situam face a admilssipopulacdes sem risco (figura 4).
Este efeito deve-se aos empresarios do sectornirdas servicos e da hotelaria e turismo
gue sdo aqueles que menos diferenciam a admissi@mmpresa da admissao nas outras

empresas.

Figura 4
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Como se pode ver na figura 5, os dados referemfeito @rincipal petween-subjeckslo
namero de trabalhadores (F (4, 273)=3.979, p=.00dicando que as empresas cujo nimero
de trabalhadores se situa entre 51 e 100 s&o gsarweceitam as populagdes sem risco.
Estas apresentam valores de aceitacao inferioresla, enquanto as com mais 100

trabalhadores apresentam a aceitacdo mais elevada.

Figura 5
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Notamos igualmente um efeito principalithin-subjecty do estimulo e da idade do
empresério (F (3, 266)=3.667, p=.013). Assim, @siig sdo quem menor diferenciacao
estabelece entre a admisséo na sua empresa eprasasn Os empresarios com mais de 50
anos, pelo contrario, sdo os que tém os niveisfeledciacdo mais elevados. Referindo-se a
admissao nas empresas em geral, os empresarianaisnde 50 anos e 0s jovens, tém niveis
de aceitacdo semelhantes; no entanto, os maissygjbando se referem a admissao na sua

propria empresa sao 0s menos tolerantes

21



Figura 6
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5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS E CONCLUSOES

Identificamos, neste trabalho, dimensdes consaarigeo que as populacdes representam
para os empresarios. Lembremos que nas dimens@@sanpopulagdes de risco
intermédio, muito risco e sem risco. Assim, 0s e&s@ros consideram como populagdes de
risco intermédio os imigrantes, as pessoas com mais de 40 anaBjaanos e
homossexuais; como popula¢cdesilgto risco, os ex-presidiarios e ex-toxicodependentes; e

como populacgdesem riscq os estudantes, as mulheres e os candidatos eiqgriemprego.

VerificAmos que a hipotese orientadora deste tnakfai confirmada, ou seja, os
empresérios aceitam melhor as populacdes, indepemdente do risco que representam, na

empresa dos outros do que na sua prépria empresa.

Contudo, observamos que existem algumas populae@iyamente as quais se

manifesta uma clara ambiguidade, isto é, parec®s/@mpresarios ndo sabem que atitude
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adoptar face ao risco de admissao destas pessoasaswempresas. Trata-se, em primeiro
lugar dos deficientes que séo considerados comualggfim de muito risco ou sem risco.
Assim, quando os empresarios se referem a admisssiaa empresa, consideram-nos
populacdo sem risco e quando se reportam as eraesgeral (empresas dos outros) falam
dos deficientes como populacdo de muito riscoeB&limos que esta populacdo nunca é
colocada junto das populagdes de risco intermé@g&im, ou sdo populacdo sem risco ou de

muito risco.

Quanto aos desempregados de longa duracao conssagam eles sao considerados como
populacdo de muito risco quando se trata da admisssiempresas em geral e de risco
intermédio quando o empresario se refere a suaigrdmpresa. Relativamente as mulheres,
apesar de serem consideradas grupo sem risco osEmips manifestam clara ambiguidade
guando se referem as empresas em geral havendndéncia para as colocar na dimensao

de risco intermédio.

O comportamento dos empresérios face aos defisiaseeempregados de longa duracao
e as mulheres indicia uma manifestacdo subtil dogorceito que é escondido, pois 0s
empresarios pretendem dar de si préprios uma imagemdo discriminacéo aceitando
melhor estes grupos sociais na sua propria empresadizendo que constituem um risco
para as empresas. Assim, o fendmeno da desejalilgtial faz com que sejam camufladas

atitudes preconceituosas e eventuais comportameatdiscriminacao.

Verificamos, em relacdo ao factor rigco intermédio, queas empresarias de sexo
feminino aceitam melhor estas popula¢des do geenpsesarios do sexo masculino. Assim,
as mulheres, populacdo também dominada do porieodas dindmicas societais (e. g.
Amancio, 1989), parecem compreender melhor a distaicdo social de que é vitima esta
populacdo, composta pelos imigrantes, pessoas @sxd@ 40 anos, africanos e

homossexuais. Contudo, as mulheres diferencianes@amens ao adoptarem uma atitude
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mais defensiva quando se trata da admissao na@udapempresa. Nestas circunstancias
elas adoptam o referente masculino, que € domin@htsomo € predito por Amancio

(1993), adoptando um comportamento consideradauadegpelo grupo masculino. Tém,
entdo, mais cuidado quando se trata de admitiopessa sua prépria empresa e ndo o fazem

nas empresas dos outros, pois podem, nesta c@cwrestlibertar-se do referente masculino.

Os empresarios com habilitacées superiores aceitalimor as populacdes de risco
intermédio o que demonstra que a formacgéo e o @aordemivel de qualificacdes torna as

pessoas mais tolerantes, flexiveis e receptivasdatiferenca.

No que concerne as populacdesrdéto risco constatamos que independentemente das
caracteristicas do empresério ou da empresa ogddréceitacao é idéntico, havendo uma
clara rejeicéo por parte de todos os empresamasressao destas pessoas na sua empresa.
De qualguer modo, os programas do governo, recemtenmplementados, para integracao
deste tipo de populacdes, parecem estar a dar afgitm, pois os empreséarios admitem a
sua integracdo nas empresas dos outros. Parecgindsm que ser realizado, ainda, muito

trabalho para inverter esta tendéncia.

Quanto as populacdessm risco,notdmos que o sector de actividade diferencia o dea
aceitacéo destas populacdes. Assim, sao os seevgbstelaria e turismo que melhor as
aceitam. Do mesmo modo, sdo as PME com mais dedlfdlhadores as que melhor
aceitam estas populagdes; as de 51-100 traballsasfiweas que pior as aceitam. As micro-

empresas também apresentam bons niveis de aceitacdo

Os empresarios mais velhos, com valores mais caadignes (Robbins, 1993) sédo aqueles
gue mais diferenciam entre a admisséo de populagdesisco na sua empresa e nas
empresas dos outros, sendo mais permissivos qsamaderem a ultima condigdo. Os mais

jovens sd@o os que menos discriminam entre a sueesanp a empresa dos outros.
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Este trabalho confirma uma vez mais os processoatdgorizacao social e revela o0 modo
como 0s grupos sao hierarquizados em func¢éo dossgecreais ou simbdlicos que possuem.
Sabemos que na esfera empresarial sdo valorizamos, recursos essenciais a
independéncia, a autonomia, a responsabilidaddpsamsiderado um risco admitir pessoas
gue ndo os possuam. Assim, 0S grupos sociais pnébitms face a posse destes recursos
tenderdo a ser discriminados. Entdo, quando o edmpoeretende admitir alguém estabelece
uma hierarquia consoante o risco percebido e desti® ele considera que h& populacdes
gue por nao terem recursos sao percebidas comaitiensco e ndo as aceita, mostrando
gue apesar de um aparente aumento da toleranniaedaos valores o preconceito mantém-
se e a discriminacdo permanece persistindo a ltiide de aceitacao das diferencgas,

nomeadamente quanto a empregabilidade.
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