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RESUMO

Esta tese de doutorado teve como objetivo avaliar os efeitos do racismo no julgamento
da boa aparéncia em selecdo de pessoal. A boa aparéncia nos processos seletivos pode revelar
o viés racial no acesso ao mercado de trabalho. Foram desenvolvidos trés estudos: uma
pesquisa documental, uma avaliacdo de fotos e uma simulacdo de selecdo de pessoal. No
primeiro estudo, a andlise dos antincios mostrou que a boa aparéncia nao € mais um requisito
explicito. Os cargos de atendimento a cliente como vendedor apresentou maior frequéncia
com essas publicacdes. Para suprir a lacuna referente ao critério que definem esse julgamento,
foram realizados dois estudos. Inicialmente, uma avaliagdo de fotos por juizes, utilizando
imagens prototipicas. Uma escala de branqueamentos com fotos masculinas foi produzida,
sendo instrumento para o estudo seguinte: um processo seletivo simulado. A amostra, nado-
aleatdria, foi composta por setenta e quatro (74) participantes, sendo quarenta e dois
profissionais (57%). Os instrumentos utilizados foram uma avaliacdo de curriculos, um
conjunto de escalas de preconceitos, um inventario sobre racismo no mercado de trabalho, um
indicador de boa aparéncia e um questionario sociodemografico. Cinco hipdteses foram
testadas. A primeira hipdtese que assegurava a preferéncia por candidatos brancos foi
corroborada. A segunda hipétese refere a boa aparéncia foi rejeitada, pois os participantes
elegeram a higiene como um elemento mais presente no julgamento em selecdo de
candidatos. A hipdtese referente a exclusdo categdrica ndo foi corroborada, pois os candidatos
negros nao sofreram discriminacdo imediata. A hipétese que aludia a mudanga no padrdo de
julgamento foi parcialmente confirmada. A coeréncia entre os critérios avaliados e a escolha
final favoreceu os candidatos brancos. Mas se notou reversao desse efeito em processos
seletivos com candidatos negros em maioria. A hipétese alusiva a codificagdo racial foi
rejeitada. Os candidatos nao foram direcionados para funcdo diferente por critérios raciais.
Considera-se por fim que os processos seletivos devem se fundamentar no acolhimento da
diversidade racial, elemento fundamental para o desenvolvimento criativo e inovador das
organizacoes

Palavras-chave: Psicologia Social. Racismo. Boa Aparéncia e Selecao de Pessoal.



ABSTRAT

This doctoral thesis has as purpose to evaluate the effects of racism in judging of good
looking in personnel selection. The good-looking in the selection process may prove racial
bias in access to the labour market. Three studies were developed: a desk research, a photo
assessment and a personnel selection simulation. In the first study, the analysis of the
advertisement showed that looking good is no longer an explicit requirement. The customer
service positions as a salesperson presented a higher frequency with these publications. To fill
the gap regarding the criteria that define this trial two studies were conducted. Initially, an
evaluation of photos by judges using prototypical images. A whitening scale with male photo
was produced being an instrument for the following study: a simulated selection process. The
sample non-random, was composed of seventy-four (74) participants, with forty-two
professionals (57%). The instruments used were an assessment of curricula, a set of prejudices
scales, an inventory of racism in the labor market, an indicator of good looking and a
sociodemographic questionnaire. Five hypotheses were tested. The first hypothesis which
ensures a preference for white candidates was confirmed. The second hypothesis refers to
good-looking was rejected because the participants elected hygiene as a further element
present in the judgment in selecting candidates. The hypothesis regarding the categorical
exclusion was not supported because the black candidates did not suffer immediate
discrimination. The hypothesis that alluded to the change in the pattern of judgment was
partially confirmed. Coherence between the evaluated criteria and the final choice favored
white candidates. But it was noted reversal of this effect in a personnel selection of black
candidates in majority. The hypothesis allusive racial coding was rejected. The candidates
were not directed to different function by racial criteria. Finally, it is considered that the
selection process should be based on the acceptance of racial diversity, a key element for the

development of creative and innovative organizations.

Keywords: Social Psychology. Racism. Good-loocking and Personnel Selection.
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INTRODUCAO

Esta tese de doutorado representa o resultado de um conjunto de estudos sobre o efeito
do racismo no julgamento sobre a boa aparéncia nos processos de selecdo de pessoal. Esses
estudos partiram do pressuposto de que crengas racistas estruturam o contexto das interacdes
entre as pessoas, 0s grupos e as organizacdes. E como consequéncia, determinam
oportunidades, desenvolvimento pessoal e escolhas profissionais em fun¢ao da cor da pele.

O racismo difunde os esteredtipos negativos sobre os grupos raciais (cabelo ruim,
preto de alma branca, cabelo liso - barriga limpa) que repercutem em todas as esferas das
institui¢des sociais. Os esteredtipos reforcam sentimentos negativos que definem distancia
social e preferéncias no cotidiano da sociedade brasileira. Nesse contexto, o julgamento
racista sobre a boa aparéncia persiste nas praticas de recursos humanos influenciando o
julgamento e a escolha de candidatos.

Um pesquisador negro, profissional de Psicologia, ndo poderia ficar imune a esse
estado de coisas. A prética profissional como psic6logo influenciou e reforcou sobremaneira a
escolha temdtica e o papel de investigador. Foi um percurso que se iniciou em diversos
servicos de selecdo de pessoal e deu prosseguimento em programas sociais € politicas
publicas. Tais acdes sociais aconteceram em vdrias frentes como inclusdo de meninos em
situacdo de rua, violéncia doméstica, pessoas com deficiéncia fisica, ex-presididrios e
movimento social negro. As reflexdes advindas destas atuacdes despertaram a atengdo para o
objeto proposto: a populagdo negra excluida do mercado de trabalho.

Os estudos comegaram com a pesquisa de mestrado cujo objetivo foi analisar como as
estudantes de secretariado julgavam a boa aparéncia como critério para o acesso ao mercado
de trabalho. As respostas das estudantes comecaram a elucidar a questdo. As participantes
percebem a existéncia de uma exclusdo racial. Nao obstante, rechacam a ideia de que os
critérios para determinar a boa aparéncia sejam baseados na cor da pele ou no tipo de cabelo.
Ser negra nao significaria uma restri¢do a adequacdo ao critério, assim como o cabelo nao
revelaria a competéncia de um profissional de Secretariado.

As estudantes de Secretariado parecem nio se conformar com uma valorizagdo da
mulher branca no acesso ao mercado de trabalho em fun¢do da boa aparéncia. Esse dado
pode ser compreendido a partir das mudancas empreendidas para a aceitagdo positiva dos
atributos fisicos da populagdo negra. Neste entorno, tem sido importante a pressao dos
movimentos sociais, criticando a veiculacdo de imagens e discursos estereotipados sobre o

negro.
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“Mas o mercado de trabalho continua racista.” Essa ponderacdo de um membro da
banca examinadora demonstrou a necessidade de compreender este critério sob a perspectiva
do percebedor. A lacuna da investigacdo de mestrado definiu a escolha do problema que
conduziria a pesquisa de doutorado: quais os critérios que definem a boa aparéncia? Quais os
efeitos da aparéncia nos diferentes padroes de comportamento discriminatdrio nos processos
de selecao de pessoal?

A boa aparéncia € um critério presente em processos seletivos (Damasceno, 2010;
Paim, 2005) e se mostra essencial para identificar e avaliar o viés racial no acesso ao mercado
de trabalho. O viés racial ndo tem um modelo comportamental tinico, coexistindo trés padroes
baseados na pertenga raga do candidato: a exclusdo categdrica, os padrdes de julgamento e a
codificacdo racial. Os estudos de Pager, Western e Bonikowski (2009), Pager e Western
(2005; 2012) foram referéncias para esta pesquisa.

A percepc¢ao da aparéncia determina o viés que o candidato sofrerd em uma selecdo de
pessoal. A boa aparéncia, referéncia positiva deste julgamento, € consequéncia de uma
configuragdo de fatores que se relacionam e co-variam: as caracteristicas pessoais do
recrutador, as caracteristicas percebidas do alvo e o contexto de interacdo. Em um contexto de
selecdo, o preconceito, a percepcdo sobre o alvo, o tipo de vaga a ser preenchida interagem
gerando expectativas sobre os membros do grupo, que podem levar a discriminagao.

Numa selecdo de pessoal baseada em preconceitos, o entrevistador combina as crengas
estereotipadas e sentimentos negativos em relacdo a grupo racial com as supostas
caracteristicas do trabalho e discrimina com base no perfil do candidato esperado e na
imagem ideal de profissional (Brown-lannuzzi, Keith Payne, Trawalter, 2012; Ferreira &
Gondim, 2014; Moura & Lopes, 2014).

A pesquisa foi conduzida com o objetivo geral de avaliar o efeito da pertencga racial
sobre a escolha de candidato em selecao de pessoal.

Para isso foram definidos objetivos especificos assim elencados:

(1) comparar os julgamentos sobre candidatos negros e brancos para funcdes de
atendimento externo (contato direto com o cliente) e interno (nenhum contato com cliente);

(2) avaliar o efeito do preconceito racial sobre a escolha de candidatos; e

(3) verificar os critérios adotados para determinar a boa aparéncia de um candidato a
emprego.

Para atingir estes objetivos, trés estudos foram conduzidos: uma pesquisa documental
com anuncios de emprego, uma avaliacdo de fotos prototipicas e uma simulagdo de um

processo seletivo.
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A necessidade de se conhecer este fendmeno social se torna premente devido a
desigualdades raciais que ainda persistem no mercado de trabalho como aponta o conjunto de
textos do livro do Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA) “As politicas publicas e a
desigualdade racial no Brasil — 120 anos apds a aboli¢do.” O Brasil se caracteriza por uma
distribuicao nao uniforme de vantagens e desvantagens creditadas as diferencas de cor na
utilizacdo, por exemplo, dos servicos de satde, educacdo (Godes, 2013), e, sobretudo, no
acesso e nas condi¢des de trabalho.

Este estudo se mostra relevante, sobretudo, para trazer aportes tedricos e caminhos
metodoldgicos para a discussdo sobre o racismo brasileiro a luz da Psicologia Social. No
Brasil, os estudiosos da drea t€ém buscado compreender o racismo (Bento, 2002; Faro &
Pereira, 2011; Lima, 2002; Lima & Vala 2004; Nunes, 2010; Piza, 2002; Schucman, 2014;
Silva & Rosemberg, 2008) em resposta a critica de Ferreira (2000) sobre a dificuldade de
encontrar publicacdes em Psicologia sobre o tema. Ainda assim, urgem estudos que
contribuam para elucidagdo da complexidade deste processo, sobretudo no mercado de
trabalho. Uma busca na base de dados do Scielo, em 23 de abril de 20016, com os termos
racismo e psicologia retornou vinte (20) artigos, no repositério institucional da USP, seis (6)
publicagdes, desde 2001, e no repositério da UNB cinco (5), a partir de 2006. Neste programa
de pos-graduacdo em Psicologia, desde 2004, na Universidade Federal da Bahia, apenas oito
(8) dissertagdes de mestrado e duas (2) teses de doutorado foram defendidas sobre racismo,
esteredtipos e preconceitos raciais.

O primeiro estudo foi uma pesquisa documental, realizada para analisar os anuincios
dos empregos que exigiam a boa aparéncia. Pretendia-se identificar a frequéncia de antncios
no periodo em que ndo havia lei relativa a0 uso da expressdo nos jornais na cidade de
Salvador-Bahia. O Ministério Publico em 1992 fez um acordo com os grandes jornais para
que ndo se publicassem antincios com estas caracteristicas. Em seguida, a lei municipal 5420
foi publicada em 1998 para impedir que os jornais ou qualquer outra forma de publicacdo
utilizassem boa aparéncia, ou termo correlato como boa apresentagdo, para vagas de emprego.
Tal critério em selecao de pessoas prevaleceria sobre a competéncia e a especialidade técnica
dos profissionais (Silva, 2013), sendo uma avaliagdo subjetiva a partir de crengas racistas
(Damasceno, 2010; Silva, 2013).

A andlise dos dados mostrou que a boa aparéncia ndao € mais um requisito explicito
nos anuncios de jornais. A Lei Municipal de 1998, que impede a publicacdao de anincios com
tal exigéncia ou equivalente em selecdo de pessoal, teve efeito sobre as publicacdes de

emprego. Vé-se, no entanto, que a boa aparéncia influencia o julgamento do selecionador de
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pessoal (Paim, 2005), num processo nem sempre acessivel ao candidato que se percebe
avaliado.

Os resultados demonstraram a necessidade de uma investigacdo para avaliar o
julgamento sobre a aparéncia de candidato em selecio de pessoal. A questdo central
permanecia sem resposta: o preconceito racial influencia na adog¢do da boa aparéncia como
um critério em selecdo de pessoal? Qual o efeito da boa aparéncia nos padrdes de
discriminacao adotados em uma avaliagdo de candidatos?

Para responder a essas questdes foram realizadas uma avaliacao de fotos prototipicas e
uma selecdo de pessoal com avaliacio de curriculos de negros e brancos.

A avaliacdo de fotos teve por objetivo a constru¢do de uma escala de branqueamento
com fotos de negros e brancos, a partir de um banco de imagens prototipicas. O banco de
imagens, que apresenta sessenta e quatro (64) fotografias prototipicas, foi desenvolvido por
Mendes, Arrais e Fukusima (2009). A variacdo fenotipica observada nos grupos raciais
motivou a necessidade de uma avaliacdo das fotos. Ndo se identifica um padrio de
complei¢do fisica de homem ou mulher negra, em formato de nariz, tipo de cabelo e cor da
pele. Estudos tém demonstrado como a discriminacao racial no mercado de trabalho depende
da variacdo do tom da pele. Os candidatos com pele mais clara tendem a ser favorecidos a
despeito da competéncia, experiéncia ou formacao profissional (Harrison & Thomas 2009).

As fotos foram utilizadas para a composi¢do de curriculos utilizados no préximo
estudo, que consistiu em uma selecdo de pessoal simulada. Participaram deste estudo trinta e
oito (38) profissionais, entre psic6logos e administradores (responsdveis em suas empresas
pela selecdo de pessoas), e trinta e um (31) estudantes de graduacao, de psicologia e de gestdo
de recursos humanos, que haviam cursado as disciplinas relativas a Psicologia Organizacional
e do Trabalho ou Selecdo de pessoal. Além da avaliacdo de curriculos, os participantes
responderam a um conjunto de escalas, um inventario de racismo no trabalho e um indicador
de boa aparéncia.

As fungdes escolhidas para a avaliagdo curricular foram as de vendedor e digitador.
Nos antincios de emprego identificados no primeiro estudo, notou-se uma diferenga entre a
exigéncia da boa aparéncia para essas funcdes. Na pesquisa documental, os antncios
encontrados nos jornais para drea de vendas buscavam candidatos com tal demanda, enquanto
para a funcdo de Digitador ndo havia referéncia a esse critério.

Os resultados mostraram que a inclusio de fotos tem efeito na avaliacdo de curriculos
para os profissionais. Diferente dos estudantes, os profissionais mostraram sofrer a influencia

do branqueamento em seu julgamento, efetivando escolhas de candidatos mais claros em
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selecdo de pessoal para cargos que demandam a boa aparéncia. Os curriculos com fotos
prototipicas de negros foram mais excluidos nos processos seletivos do que os curriculos com
imagens prototipicas de brancos. Vale evidenciar que os critérios de avaliacdo curricular
favoreceram os candidatos brancos ja julgados favoravelmente nas etapas do processo
seletivo. As mudangas de padrdes de julgamento foram identificadas quando os brancos eram
maioria entre os candidatos.

O titulo dessa tese de doutorado parafraseia uma obra cldssica dos estudos sobre o
racismo: ‘“Pele Negra, Madscaras Brancas”, escrita em 1938 por Franz Fanon. O autor
martinicano discute nessa obra os efeitos do colonialismo na construcdo identitdria de homens
e mulheres nascidos em colonias francesas. Dentre os efeitos dessa violéncia colonial alerta
Fanon, destacam-se os esteredtipos negativos sobre os atributos fisicos da populacdo negra.
Os esteredtipos raciais produziam o desejo dos colonizados em usar uma mascara para sentir,
pensar e viver como um branco. Essa estratégia de embranquecer tornava-se falha para o
autor. As méscaras brancas nio disfarcavam os rétulos imputados a populacdo negra, pois a
pele era indisfarcavel aos olhos do colonizador. Essa metafora produzida no século passado,
remete as reflexdes sobre os processos seletivos em que a boa aparéncia é norma. O
branqueamento pode ser uma estratégia de defesa utilizada contra a desqualificacdo dos
atributos da populacdo negra. Exemplos dessas estratégias (mdscaras) sdo a busca por
relacionamentos interraciais, o alisamento dos cabelos, o afilamento do nariz, o clareamento
da pele e o distanciamento de costumes atribuidos a comunidade negra. Branquear-se nao faz
desaparecer as caracteristicas distintivas e salientes que marcam o grupo racial. Na selecao de
pessoal, o que valem sdo as crengas e representacdes que guiam o comportamento do
selecionador e a politica de Gestdo de Pessoas desenvolvida na organizagao.

A presente tese estd estruturada em seis capitulos, assim descritos: o primeiro capitulo
apresenta a fundamentacdo tedrica sobre o viés racial em selecdo de pessoas. Os trés vieses
especificos baseados na racga: a exclusdo categdrica, os padroes de julgamento e a codificagcdo
racial, sdo discutidos em conformidade com os estudos de Pager, Western e Bonikowski
(2009) e Pager e Western (2005; 2012). Os argumentos buscam reforgar as relagdes entre o
viés adotado pelo selecionador e os critérios adotados na avaliagdo da aparéncia do candidato.

No segundo capitulo, descreve-se o primeiro estudo realizado nesta investigacao: uma
pesquisa documental a partir de antncios de emprego catalogados nas edi¢des dominicais, do
Jornal A Tarde. Esse estudo teve o objetivo de comparar a frequéncia do termo boa aparéncia

nos anuncios de emprego e avaliar a utilizagao desse requisito.
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O segundo estudo dessa tese € apresentado e discutido no terceiro capitulo. Trata-se de
uma avalia¢do de fotos prototipicas a partir de imagens desenvolvidas por Mendes, Arrais e
Fukushima (2008). Como resultado, produziu-se uma Escala de Branqueamento para a
confeccdo dos curriculos utilizados no ultimo estudo, uma simulagao de selecdo de pessoal
relatada no quarto capitulo.

O quarto capitulo foi reservado para a apresentacao dos objetivos, hipéteses e método
definidos para o terceiro estudo que finaliza esta tese: uma selecdo de candidatos simulada a
partir de avaliacdo curricular.

Os dados obtidos na simulacdo sdo analisados e discutidos no quinto capitulo.
Retomam-se as hip6teses testadas para verificar o alcance do objetivo tragado: avaliar o efeito
da pertenca racial sobre o julgamento e a escolha de candidatos em sele¢do de pessoal.

Por fim, o sexto capitulo traz as consideragdes finais dessa investigacdo. Retomam-se
os trés estudos desenvolvidos, confrontam-se as premissas levantadas, refletem-se as lacunas
e os limites desse conjunto de pesquisas € se apontam as contribuicdes para a ciéncia

psicoldgica e para os profissionais que atuam em recrutamento e selecao de pessoas.
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1.VIES EM SELECAO DE PESSOAL

Este capitulo apresenta a fundamentacdo tedrica sobre o viés racial em sele¢do de
pessoas (Figural). Discutem-se trés vieses especificos baseado na raga: a exclusdo categdrica,
os padrdes de julgamento e a codificagdo racial, em conformidade com os estudos de Pager,
Western e Bonikowski (2009) e Pager e Western (2005; 2012). O viés adotado pelo
selecionador depende dos critérios utilizados para a avaliagdo da aparéncia do candidato. A
boa aparéncia, referéncia positiva dessa avaliacdo, é consequéncia de uma configuragao de
fatores que se estruturam num padrdo complexo de interacdo e co-variagdo: as caracteristicas

pessoais do recrutador, as caracteristicas percebidas do alvo e o contexto de interagdo.

Figura 1: Modelo tedrico: Viés em sele¢do de pessoas e boa aparéncia
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A selec@o de pessoal, processo fundamental para as estratégias organizacionais, nao
estd isenta de esteredtipos e preconceitos sociais. Uma escolha que deveria se fundamentar em
competéncias para o desempenho profissional pode sofrer o efeito de um julgamento
enviesado em funcao de atributos supostos e crengas estereotipadas.

Na gestdo organizacional, a selecdo de pessoas configura o processo de captacdo de
profissionais qualificados para atender as necessidades especificas requisitadas pelos setores
diversos da organizacdo. Para uma selecdo de pessoal eficiente é fundamental que o
recrutamento, interno e/ou externo a organizagdo, seja realizado de forma adequada e

consistente (Mazon & Trevizan, 2000).
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O recrutamento se inicia mediante a divulgacdo de vaga a ser preenchida para obter
candidatos potenciais para a posterior selecdo. O recrutador/selecionador deve avaliar dentre
os candidatos o que mais se ajusta ao perfil exigido para o cargo e aos interesses
organizacionais. O profissional da drea deve utilizar critérios objetivos como escolaridade,
conhecimentos, experiéncia, habilidades e competéncias para garantir ao processo seletivo
clareza e transparéncia tanto para o ambiente interno quanto externo da organizacao.

Em um processo de recrutamento e selecao de pessoas, no entanto, sdo determinantes
as crengas e representacdes compartilhadas na organizacdo que orientam as praticas e
enviesam a percepcdo do selecionador num processo de comparagdo entre candidatos. Ou
mesmo, o viés do préprio selecionador pode direcionar as estratégias para captar e escolher
pessoas para a organizacdo. Confrontado com a sobrecarga de informacdes associada ao
nimero de candidatos e a dinamica das interacdes nas varias etapas de todo o processo de
selecdo, os empregadores e selecionadores parecem reproduzir esteredtipos culturais para
minimizar incertezas, simplificar e justificar suas decisdes (Uhlmanna & Silberzahna, 2014).

Nesse sentido, antes de discutir o viés racial em processo seletivo, objeto especifico
desta investigacdo, é essencial apresentar uma visdo geral sobre como este fenomeno atinge
diferentes grupos sociais tradicionalmente excluidos em fungdo de atributos percebidos ou
ausentes (Correll & Benard, 2006; Dipboye & Colella, 2005; Pager & Western, 2012).

Dessa forma, cumpre salientar que revisar como a Psicologia, as Cié€ncias Sociais e
Humanas t€m pesquisado e compreendido a exclusao no mercado de trabalho pode contribuir
para entender e analisar a complexidade que reveste as relagdes raciais no mundo
contemporaneo. Para isso, cabe inicialmente analisar como diferentes minorias sociais sao

alvos de vieses em selecdo de pessoal.

1.1 Viés em selecdo e minorias sociais

Em um contexto de selecdo, os esteredtipos retratam expectativas sobre os membros
do grupo-alvo e podem levar a discrimina¢do (Arvey, 1979; Moura & Lopes, 2014). O
entrevistador pode combinar crengas estereotipadas com as supostas caracteristicas do
trabalho e discriminar com base na aparente falta de ajuste entre o trabalho e o perfil do
candidato. A imagem ideal de profissional para determinada vaga pode determinar uma
tomada de decisdo enviesada em favor de um candidato que supostamente possua as
caracteristicas para suprir as expectativas do selecionador (Brown-Iannuzzi, Keith Payne &
Trawalter, 2012; Ferreira & Gondim, 2014; Moura & Lopes, 2014). Uma caracteristica

marcante evoca o esteredtipo e traz todas as informacdes especificas contidas na categoria. A
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informacdo adicional torna-se entdo parte da base para o julgamento, independentemente de
sua pertinéncia para a tomada de decisao (Pingitore & cols,1994)

Estudos t&ém analisado a influéncia da percep¢ao sobre o sexo do candidato em selecao
de pessoal. Foschi (2000) relata uma série de experimentos realizados para investigar a
utilizacdo de diferentes padrdes na avaliacio comparativa da competéncia entre homens e
mulheres. Os resultados demonstram como os homens sdo avaliados de forma mais positiva
conquanto o julgamento com mais rigor afeta a percepcdo sobre as mulheres, mesmo em
condic¢des iguais de qualificacdo. Biernat, Fuegen e Kobrynowicz (2010) em investigacdo
sobre os esteredtipos de género, notaram que crengas estereotipadas produzem inferéncias
negativas sobre a competéncia das mulheres no mundo do trabalho. Johnson, Podratz,
Dipboye e Gibbons (2010) identificaram como a atratividade pode excluir as mulheres numa
selecdo para fungdes restritas ao sexo masculino e nas quais a aparéncia fisica nao é exigida.

Davison e Burke (2000) avaliaram os fatores que afetam a discrimina¢do em funcao
do sexo em contextos simulados de emprego. Os resultados mostraram como os participantes
tendem a ignorar os atributos reais de candidatos e basear seus julgamentos em esteredtipos.
As candidatas receberam menor classificacao quando estdo sendo avaliadas para um trabalho
identificado como especificos do sexo oposto. Os autores identificaram como a diferenca
entre classificacoes de homens e mulheres diminuem, a medida que mais informacgdes
relevantes para o trabalho ficam evidentes.

Gomes, Braga e Vieira (2008) realizaram uma pesquisa documental com uma amostra
de andncios compilados em um jornal de grande circulagdo no Distrito Federal. Os autores
notaram a existéncia de vagas de emprego anunciadas especificamente para mulheres. Essas
vagas apresentavam particularidades como saldrios mais baixos, fungdes do mercado de
trabalho secunddrio e em posi¢des subordinadas, como servicos domésticos.

As pesquisas sobre viés em selecdo de pessoas também t€ém demonstrado a influéncia
da percepg¢do sobre a obesidade de candidatos para diferentes vagas de emprego. Pingitore e
cols. (1994) avaliaram a discrimina¢do contra individuos obesos em uma entrevista de
emprego simulada. Para tanto, utilizaram filmagens de um potencial candidato, ator
profissional, em duas situacdes de entrevista de emprego, uma com seu peso normal e outra
com sobrepeso, a partir de préteses teatrais. Os participantes foram randomizados para avaliar
uma das oito (8) fitas de video. Depois de assistir as entrevistas, os individuos avaliaram
candidatos ao emprego. Os resultados forneceram evidéncia de viés de emprego contra

obesos, que foram julgados de forma negativa em comparacao ao candidato com peso normal.
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Por sua vez, Swami e cols. (2010) investigaram o grau de preconceito contra obesos
nas tomadas de decisdes no ambiente de trabalho. Os autores pediram aos participantes para
classificar uma série de mulheres hipotéticas que variavam de peso corporal. Eles mostraram
preconceito na decisdo em contratar, sobretudo contra as mulheres obesas, e disposi¢ao para
promover candidatos emagrecidos. Roehling, Roehling e Pichler (2007), da mesma forma
identificaram, na perspectiva do alvo, como a percepcido de peso corporal afetou de forma
negativa a empregabilidade de candidatos obesos. Os relatos dos entrevistados revelam como
as mulheres sdo afetadas mais intensamente ndo apenas em processos de selecdo de pessoal,
mas também no desenvolvimento da carreira profissional.

Investigadores tém analisado o efeito do julgamento enviesado sobre a idade na
exclusdo de candidatos no mercado de trabalho (Calo, Patterson & Decker, 2014; Gomes,
Braga & Vieira, 2008; Lindner, Graser & Nosek, 2014; Posthuma & Campion, 2009). Gomes,
Braga e Vieira (2008), em pesquisa documental, discutem como os antincios de emprego,
além de apresentar uma desigualdade entre homens e mulheres, revelam que o mercado de
trabalho tende a excluir os jovens, por notadamente exigir experi€ncia profissional para os
diversos cargos anunciados.

Posthuma e Campion (2009) realizaram uma revisdo de literatura sobre o tema. Os
autores analisaram cento e dezessete (117) produgdes, entre relatos de pesquisa e livros sobre
esteredtipos de idade no local de trabalho. Os textos analisados foram agrupados em
diferentes formas de crencas estereotipadas sobre os trabalhadores idosos. As crengas
estereotipadas se referiam ao declinio na produgdo profissional que envelhecimento traz
consigo, a resisténcia das pessoas idosas as mudangas organizacionais e a dificuldade em
participar de treinamentos e de aprender. Além do que, hd uma crenca de que alguns postos de
trabalho sdo especificos para determinada faixa etdria. Por outro lado, esteredtipos positivos
foram objetos de estudos nos relados identificados: hd uma suposicao de que os trabalhadores
mais idosos sdo mais confidveis, honestos, leais e comprometidos com o trabalho.

Lindner, Graser e Nosek (2014) fizeram um estudo para avaliar o efeito das normas
sociais na discriminac¢do baseada na idade de candidatos para empregos direcionados para
profissionais jovens. A presenca de normas de equidade ndo afetou os individuos em suas
decisdes de contratacdo. A percepcao da idade do candidato determinou a discriminacio dos
candidatos idosos. Os resultados sugerem que as intervencdes para que os selecionadores se
comportem de forma equitativa podem ser ineficazes.

Outros grupos minoritarios como as pessoas com deficiéncia t€ém sido objeto de

investigacdo (Alfasi, 2002; Maia, Camino & Camino, 2011). Maia, Camino e Camino
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estudaram as representacdes sociais sobre as pessoas com deficiéncia na regidao metropolitana
de Fortaleza entre psicologos, profissionais de recursos humanos e outros funciondrios. Os
autores realizaram entrevistas semiestruturadas no local de trabalho dos participantes. A
andlise de dados evidenciou concepgdes sobre as pessoas com deficiéncia que influenciam nas
acoes direcionadas para este grupo: a negacdo de atengdo especial e atribui¢des negativas de
personalidade e competéncia.

Ja os estudos sobre viés racial em sele¢do de pessoal, serdo aprofundados na préxima
secdo. O racismo se mostra um fendmeno que atravessa as culturas, resiste ao tempo e vai
ganhando formas diferentes numa mesma sociedade. O racismo estabelece espacgos restritos
no mercado de trabalho a partir da condi¢do racial do alvo. Num contexto racista, a
percepg¢ao sobre a pertenca racial de candidatos influencia a tomada de decisao numa sele¢ao
de pessoal. Os filtros do preconceito racial de um selecionador ou da organizacdo podem
restringir vagas de emprego aos percebidos como brancos, sobretudo, as destinadas ao contato
direto com o cliente, como vendedor externo; ou aquelas vagas destinadas a posi¢dao

organizacional de prestigio.

1.2. Viés racial em selecao de pessoas

Para compreender a tomada de decisdo em selecido de pessoas em funcio da pertenga
racial € essencial discutir como se configura a percep¢do da aparéncia de um candidato. A
percep¢ao da aparéncia € consequéncia da interacdo de fatores como as caracteristicas das
pessoas envolvidas e o contexto em que os atores sociais se confrontam.

As caracteristicas pessoais dos sujeitos no modelo tedrico proposto sdo a pertenca
racial percebida e o preconceito racial. O sujeito independente da sua pertenca racial pode
compartilhar sentimentos negativos e estes afetos influenciarem seu julgamento sobre a
aparéncia do candidato.

A pertencga racial depende da posicao do sujeito na interagdo, alvo ou selecionador. No
caso do percebedor (selecionador), a pertenga racial estd sujeita a aceitacdo da condicao racial
e a percep¢ao que o sujeito constrdi sobre o seu grupo social. Nesta intera¢do social, o alvo
(candidato) passa por uma avaliagdo da sua aparéncia fisica no sentido de ser identificado
como pertencente a um grupo racial. O percebedor pode encaixd-lo numa categoria racial
(negro, branco, pardo, indigena) independente das caracteristicas fenotipicas autopercebidas.
Um individuo com tom de pele escuro pode se perceber como ndo-negro, pois tem cabelos
lisos ou ondulados. O avaliador, no entanto, pode defini-lo como negro. Ou mesmo, uma

pessoa pode ter um tom de pele claro e ser percebida como negra.
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O julgamento social sobre a aparéncia fisica refere-se a cor, a tonalidade da pele e ao
tipo de cabelo do alvo (Chen, 2014; Hagiwara, Kashy & Cesario, 2012; MacLin & Malpass,
2001). A aparéncia fisica elicia esteredtipos e expectativas de comportamento frente ao alvo,
atrativo ou nao (Langlois & cols.2000) e influencia sobremaneira o julgamento social (Agthe
e cols.(2014).

O racismo brasileiro se estruturou, entre outras formas, na desqualificacdo da
aparéncia fisica da populacdo negra. A cor da pele, a textura de cabelo, o formato do nariz e
dos lédbios sempre foram alvos principais de imagens estereotipadas. O julgamento sobre a
estética branca (cabelo liso, pele clara e nariz afilado) seria positivo e o padrdo a ser seguido
por outros grupos raciais. O mercado de trabalho é um contexto essencial para analisar este
fendmeno, pois o racismo se mostra de forma explicita neste espaco. No mercado de trabalho,
as pessoas precisam se conformar as normas sociais exigidas, implicitas ou ndo, em fun¢ao de
expectativas de comportamento que sao reforcados nas organizagdes. O recrutador de pessoal
ao eleger a boa aparéncia como critério definiria a contratacdo de pessoal a partir deste
padrao estético (Salgueiro, 2009).

Destarte, o preconceito racial influencia o julgamento sobre a boa aparéncia. A atitude
preconceituosa pressupde uma comparagdo entre padroes de referéncias que sdo construidos
nas relagdes raciais. “Cabelo bom”, “gente bonita”, “negro bonito” sdo expressdes que
efetuam comparacdes socialmente compartilhadas sobre atributos fisicos. A beleza seria uma
caracteristica intrinseca da populacdo branca e casos excludentes reforcariam tal associagao.
Em uma sociedade estruturada pelo racismo, o preconceito supde a recorréncia dessas crengas
compartilhadas de forma negativa, que justificam hierarquias de poder e status, assim como
legitimam e naturalizam a exclusdo racial (Jussim & cols., 2009).

Salienta-se que o contexto social pode impedir manifestacdo do preconceito e
desmobilizar uma disposi¢do negativa contra um grupo social. O julgamento da boa
aparéncia € consequéncia do preconceito racial refor¢cado pelo selecionador em funcgdo da
pertenga racial percebida e do contexto de interacdo. O contexto destacado neste modelo
tedrico refere-se as caracteristicas do espaco e da posi¢ao social a serem ocupados pelo alvo.
A vaga de emprego pode antecipar o julgamento dos candidatos e reforcar expectativas sobre
a atuacdo de um profissional.

A confluéncia dos fatores: caracteristicas pessoais dos sujeitos e o contexto das
relacdes estabelecidas ativam um julgamento sobre boa aparéncia. A aparéncia atua como um

preditor do comportamento de discriminacdo adotado pelo selecionador de pessoal (Johnson,
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Podratz, Dipboye & Gibbons, 2010; Ruffle & Shtudiner, 2011), além de determinar como
estes padrdoes comportamentais serdo adotados.

Os estudos sobre o comportamento em fun¢do de um viés racial em sele¢do de pessoas
repercutem o efeito de pertencga racial percebida do candidato como um fator que promove
uma exclusdo social da populacio negra. Brief, Butz e Deitch (2005) em uma ampla revisao
de literatura sobre discriminacdo racial, injusticas e iniquidades produzidas no contexto
organizacional nos Estados Unidos discutem como a pertenca racial tem afetado de forma
negativa a populacdo negra. Os dados estatisticos indicam como as desigualdades raciais sao
perceptiveis através de maiores taxas de desempregos e baixos saldrios referentes aos negros
americanos em comparacdo a brancos e hispanicos. As politicas de acdes afirmativas
promoveram o acesso ao mercado de trabalho nos Estados Unidos, mas outras formas
discriminatérias permanecem, a saber: diferencas salariais, oportunidades desiguais de
crescimento/promocgdo (dificultar acesso a posi¢do de status) e alocacdo de funciondrios por
critérios raciais.

Light, Roscigno e Kalev (2011) analisaram uma amostra de 250 casos de
discriminacao racial selecionados aleatoriamente nos arquivos da Comissao dos Direitos Civis
de Ohio (OCRC) entre 1988 e 2003. Os autores confrontaram as interpretacdes de vitimas de
casos de racismo no contexto organizacional e os respectivos acusados dos crimes.
Trabalhadores vitimas de discriminacao racial no local de trabalho, o mais das vezes, alegam
tratamento diferencial em comparacio aos empregados brancos. Dentre as alegacdes, pode-se
ressaltar o nao recebimento de promocdes, bem como o recebimento de demissdes com
motivacdes discriminatérias. Por sua vez, empregadores tendem a afirmar que a sua
organizacdo € puramente meritocratica, argumentando que aderem as leis trabalhistas e
respeitam o tom de tais leis. Embora, menos comum do que justificativas baseadas no mérito,
alguns empregadores percebem que suas decisdes consideradas discriminatorias por
investigadores de direitos civis foram feitas com preocupacdes legais.

Em uma anélise sobre o processo de desigualdade racial no Brasil, Bucciferro (2015)
analisa como as disparidades entre brancos e nao brancos foram construidas historicamente e
o desenvolvimento socioecondomico afetou de forma diferente os grupos raciais. O autor
descreve a exclusdao da populacdo negra do acesso ao mercado de trabalho e a presenca deste
segmento em postos de trabalho com menos prestigio desde o periodo pds-abolicdo da
escravatura. A andlise do estudioso usa diferentes fases da histéria: Império (1822-1889), a
Primeira Republica (1889-1930), Era Vargas / Segunda Reptiblica (1930-1964), e a Ditadura

Militar (1964) até o presente. Em consonancia com esta compreensao, Silva e Ledo (2012)
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discutem como as desigualdades entre os grupos raciais no Brasil mantém a populagdo negra
em condicdes adversas e reiteram como a raca € central para se compreender como se da a
producdo deste quadro social.

Nao obstante a tentativa de impedir legalmente atos racistas no mercado de trabalho,
um mecanismo de exclusdo persistente tem sido obstidculo a inclusdo social da populagdo
negra. A Pesquisa de Emprego e Desemprego, realizada no ano de 2013 pelo Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos (DIEESE), indica como ‘“a questdo
racial interfere para designar lugares para trabalhadores negros na estrutura produtiva,
passiveis de serem traduzidos por situacdes de discriminagdo nao determinadas pelos critérios
objetivos da  produgcdo, que acarretam  desvantagens aos  afro-brasileiros”.
(http://www.dieese.org.br/analiseped/negros.html).

As injustigas social, econdmica e politica entre géneros, classes e etnias intrinsecas ao
sistema capitalista se materializam de forma evidente no acesso ao mercado de trabalho. A
populacdo negra estd posicionada em condi¢des precdrias de sobrevivéncia em detrimento dos
beneficios gerados para a classe dominante, notadamente branca (Pereira, 2015; Sabino,
2006). A exclusdo racial ou a sub-representacdo de negros em ocupacdes de alto nivel
sustenta a discussdo de que as estruturas sociais disseminam esteredtipos sobre 0s negros que
afetam as decisdes na contratacdo de pessoal que mantém a estrutura social (Smith, Brief &
Colella, 2013). Afinal, o racismo instituido modera o julgamento dos atores sociais desde o
momento de captacdo de pessoal (Pereira, 2015). A exigéncia da boa aparéncia tem sido
percebida como um mecanismo sutil que revela como o racismo institucional opera praticas
constantes e rotineiras de discriminag¢do racial nas organizacdes. Mesmo sendo um critério em
que negros possam se adequar, o padrdo avaliativo estd referenciado na aparéncia fisica do
branco.

O julgamento da boa aparéncia depende da avaliacdo das caracteristicas fisicas, que
determinariam a pertenca racial do candidato, e das crencas racistas compartilhadas pelo
selecionador. A proxima sec¢do contempla uma discussdo especifica sobre este critério em
selecao de pessoal. Para isso, retomam-se dados observados na investigacdo de mestrado,
discutem-se os estudos sobre a atratividade fisica e os impactos destes fendmenos na tomada
de decisdo e reflete-se como o racismo pode fundamentar os padrdes de julgamento sobre a

aparéncia de um candidato.
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1.3 Viés em selecao de pessoas e a boa aparéncia

A expressao boa aparéncia esta presente de forma intensa e cotidiana nas tomadas de
decisdo em muitos contextos das relagdes sociais e, muitas vezes, € determinante na escolha
do candidato em selecdo de pessoal. Tal exigéncia se apresenta como um critério fundamental
na avaliagdo e julgamento de pessoas que buscam determinadas vagas no mercado de
trabalho. A sua utilizagdo sempre foi questionada pelo movimento negro brasileiro, por
escamotear uma expectativa intensamente racista (Damasceno, 2011).

Na dissertacdo de mestrado, “Aparéncia fisica, esteredtipos e insercdo profissional:
um estudo sobre a profissdo de secretariado executivo segundo a percepcao das estudantes de
secretariado”, o objeto de estudo foi o julgamento sobre a boa aparéncia (Paim, 2005) entre
estudantes de Secretariado, em duas faculdades, uma publica e outra particular. A hipdtese de
tal critério é fundamental para ser secretdria foi atestada e as estudantes concordaram com a
existéncia de discriminacdo racial na cidade de Salvador. As participantes ndo aceitaram,
porém, a suposi¢cdo de que a boa aparéncia seja restrita as mulheres brancas.

O resultado ndo se associava a hipétese de que o mercado de trabalho excluiria as
mulheres ndo brancas devido a aparéncia fisica. A cor da pele mais escura e os cabelos menos
alisados teriam menos efeito na definicdo da boa aparéncia do que o vestuério, por exemplo.

A andlise de dados permitiu duas interpretacdes. A primeira interpretacdo supunha o
efeito da discrepancia entre a discriminacao eu/grupo, referenciada pelos estudos e pesquisas
de Ruggiero (2003). A discrepancia entre a discriminac¢do eu/grupo é definida como uma
tendéncia a se considerar a exclusdo social coletiva de forma mais intensa do que os padroes
discriminatdrios que atingem um membro individualmente. Para preservar a autoestima, os
membros de um grupo discriminado tendem a reduzir as suas percepgdes sobre os efeitos
pessoais derivados dos processos de exclusdo social.

A outra interpretacdo advinda dos dados da pesquisa se baseia na aceitacdo positiva
dos atributos fisicos dos grupos étnicos ndo-brancos. Essa discussdo se fundamenta numa
andlise que enfatiza a afirmacgdo positiva da identidade dos membros da populacido negra. Em
contraposicdo a um processo racista que desqualifica a aparéncia da populacdo negra, existe
um discurso de valorizacdo da beleza negra em evidéncia. A boa aparéncia, assim, nao seria
um atributo especifico da populacdo branca.

A agdo do movimento negro organizado foi fundamental para a reconfiguracio nas
relacdes raciais. Isso se reflete na utilizacao das trangas e na retomada do cabelo black power

e outras formas de manipular a estética da populacao nao-branca, antes impensaveis. A légica
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das mulheres, principais alvos da submissdo ao padrao branco era alisar, “espichar” ou esticar
cabelo para se aproximar do padrdo exigido de beleza.

Era possivel identificar, com mais frequéncia nos anos 90, anincios que incluiam a
boa aparéncia (Figura 2) como fator determinante e, muitas vezes, requisito Unico para a
ocupacdo de determinados cargos. Nota-se que as competéncias profissionais para o exercicio

da fun¢do nao sdo elencadas em privilégio da requisicao de uma aparéncia adequada.

Figura 2: Reproduc¢do do antncio publicado no Jornal A Tarde em 23/09/1995

O recrutador utiliza andncios para identificar o candidato ideal para a vaga. Tais
publicacdes tém a funcdo de comunicar ao mercado as exigéncias de uma organizacdo para
suprir uma vaga de emprego. Esse tipo de comunicagdo, geralmente publicada em jornais de
grande circulacdo, deve se pautar por objetividade, clareza e brevidade na informacdo. Os
candidatos definem, a partir da leitura dos antncios, as possibilidades de preencher os
requisitos exigidos, como experi€ncia profissional, habilidades e competéncias requeridas, e
assim se candidatam a vaga. O referido processo tenderia a facilitar a selecido de pessoal, pois
excluiria os candidatos que nao se enquadrarem no perfil exigido pela organizagao.

O termo boa aparéncia, incluso num anidncio, carece de critérios objetivos, em
descricdo, transparéncia e operacionalidade, pois o recrutador ndo teria dados concretos para a
andlise e o enquadramento do candidato nestas exigéncias. Além disso, o candidato ndo teria
qualquer pista para determinar a estratégia a ser utilizada para se ajustar ao que se espera
dele.

Alguns antincios, como € possivel observar na Figura 3, contemplavam apenas a

aparéncia como critério determinante para a vaga de emprego e, como era frequente nos anos
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oitenta, utilizavam o superlativo com o intuito de realcar o critério. A exigéncia era que o
candidato deveria ter uma dtima aparéncia. O recrutador ndo se mostra preocupado em
definir a sua pesquisa de candidatos pela escolaridade ou caracteristicas referentes a profissao.

Pelo contrério, refor¢a-se com o uso do superlativo, o fator que define a exclusdo no processo

seletivo: a aparéncia do candidato.

Figura 3: Reproduc¢do do antncio publicado no Jornal A Tarde em 11/05/1998

A suposi¢@o de que a exclusdo racial estaria implicita no requisito da boa aparéncia
motivou criticas e pressdes dos movimentos sociais (Damasceno, 2011; Figueredo, 1994),
suscitando a criacdo de normas impeditivas. A Lei 1905 de 24/11/98, no Mato Grosso do Sul,
e a Lei 389/2007, no Estado do Rio de Janeiro, sdo exemplos de normas que vedam a
utilizacdo da express@o boa aparéncia em antincios de emprego. Gomes, Braga e Vieira
(2008) em sua pesquisa com antncios de emprego em um grande jornal do Distrito Federal
notaram uma adverténcia para que os anunciantes ndo incluam requisitos considerados
discriminatorios.

Em Salvador, o Ministério Pdblico e os grandes jornais, em 1992, fizeram um acordo
para que esses andncios ndo fossem mais veiculados. A Lei 5.420, publicada em 04 de
setembro de 1998, especifica a proibicdo da expressdo destacada em antincios de emprego, na
capital baiana, com puni¢cdo a quem descumpri-la. Por sua vez, em Teresina, Piaui, uma lei
com o mesmo teor punitivo foi aprovada em 2006, prevendo multa pelo seu descumprimento.

A tentativa de criar uma norma brasileira foi abolida sob a justificativa de que a Lei
9.029, de 13 de abril de 1995, ja versava sobre o tema (Lopes, 2000). Essa lei proibe praticas

discriminatdrias tanto para admissdo, em situacdo de recrutamento e selecdo, quanto na
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permanéncia da relacdo juridica de trabalho. Na década de 30, como se pode notar na figura

04, a preferéncia pela categoria racial ndo era escondida nos andncios de emprego.

u;m.aa 26 umia 86 nem.é. i
m rua Chile 11, loja.

Figura 4: Reproduc¢do do antncio publicado no Jornal A Tarde em 07/11/1931

Este fendmeno, estudado por Damasceno (2011), demonstrava a exclusao flagrante de
uma sociedade que hd apenas quatro décadas se livrara da escraviddo ndo tinha uma
legislagdo de combate ao racismo. A autora investigou em andncios de jornais do Rio de
Janeiro, dos anos 30 até metade dos anos 50, os sentidos da expressdo "boa aparéncia" nos
anuncios de emprego para o trabalho doméstico. A associagdo entre este termo e a cor da pele
dos candidatos estd explicita nos anincios até meados dos anos 40. A partir dos anos 50, a
expressao se transforma em exigéncia para fun¢des mais valorizadas socialmente.

A Lei 1390, denominada Lei Afonso Arinos e promulgada em julho de 1951.
Sancionada pelo presidente Getulio Vargas, foi a primeira lei brasileira a incluir entre as
contravengdes penais a pratica de atos racistas. No artigo 7° deixava explicito que seria
contravenc¢do penal “negar emprego ou trabalho a alguém em autarquia, sociedade de
economia mista, empresa concessiondria de servico publico ou empresa privada, por
preconceito de raca ou de cor”.

E possivel questionar em que medida a boa aparéncia seria um julgamento acerca de
atributos fisicos ou seria fundamentada a partir de elementos que se restringiriam ao vestudrio
do candidato. Ou mesmo, em que sentido esse critério seria a interseccao entre a aparéncia
fisica e as formas de se vestir do candidato. Estudos em psicologia social t€ém intentado
avaliar os fendmenos da percepcdo sobre a aparéncia fisica, especificamente, a atratividade e

as consequéncias nas interacdes sociais.
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1.3.1 A boa aparéncia e a atratividade fisica

A percepcdo sobre a aparéncia fisica € fundamental para o processo de categoriza¢do
e, portanto, para a formacdo e desenvolvimento de esteredtipos. A aparéncia facilita a
manutencdo de rétulos imputados a um grupo, pois permite ao percebedor distinguir e
homogeneizar os membros de um grupo alvo sob julgamento.

Em uma revisdo de literatura sobre a percepcdo da aparéncia fisica a partir da
abordagem ecoldgica Zebrowitz e Montepare (2008) reiteram como qualidades faciais s@o
fundamentais para orientar o comportamento adaptativo do ser humano. O mundo seria
“incompreensivel” se ndo tivéssemos expectativas sobre o nosso ambiente social e ndo-social
porque ndo conseguimos generalizar a partir de casos conhecidos para os similares
desconhecidos.

Investigacdes t€m buscado avaliar especificamente a influéncia da atratividade fisica
na tomada de decisdo e suas implicacdes para a discriminagdo no mercado de trabalho
(Shahani-Denning, 2003; Young, 2007). A aparéncia fisica ao eliciar crengas estereotipadas e
expectativas de comportamento frente ao alvo atrativo ou ndo (Langlois & cols.2000)
influencia sobremaneira o julgamento social (Agth e cols.2014). Estudos sobre atratividade
fisica (Brand, Bonatsos, D’Orazi & DeShong, 2012; Lee-Manoel, Morais, Bussab & Otta,
2002; Shahani-Denning, 2003;) tiveram como referéncia as pesquisas de Dion, Berscheid &
Walster (1972) sobre o fendmeno “quem € bonito € bom”. O estudo seminal de Dion e cols.
(1972) enfocam na tendéncia de atribuir as pessoas consideradas atraentes caracteristicas
positivas de personalidade e expectativas de sucesso.

A atratividade € a qualidade da aparéncia que tem recebido mais atencdo na pesquisa
sobre impressdes de rostos. Pessoas com rostos mais atraentes sdo julgados de forma mais
positiva em uma série de dimensdes. Nao obstante, o efeito “halo de atracdo” seria
impulsionado mais pela percep¢ao de que "feio é mau" do que pela percep¢ao de que o belo é
bom. Consistente também com a hipétese da “generalizagdo do rosto andmalo”, as métricas
faciais de rostos pouco atraentes assemelham a rostos andmalos mais do que faz as métricas
de rostos atraentes (Zebrowitz & Montepare, 2008).

Lee-Manoel e cols. (2002) estudaram a influéncia do esteredtipo que relaciona a
atratividade fisica as qualidades positivas sobre a percep¢do de criancas brasileiras pré-
escolares. Os resultados demonstraram associacdo positiva entre a atratividade das criangas
avaliadas por adultos, por seus colegas e por elas proprias, a afetos positivos e atributos
comportamentais pro-sociais. Brand e cols. (2012) investigaram como mulheres avaliam fotos

e os textos de perfis masculinos em um site popular de namoro. Os homens considerados mais
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atraentes foram avaliados de modo positivo em qualidades como senso de humor e
inteligéncia e, sobretudo, transmitiram mais confianca entre as mulheres.

Little e Robert (2012) analisaram em numa revisdo de literatura, evidéncias associando
a aparéncia fisica ao sucesso profissional. A andlise destaca como a atratividade poderia
influenciar as escolhas na selecdo de pessoal e nas promog¢des principalmente para cargos de
lideranca. Individuos atraentes sdo mais propensos a serem contratados, os homens mais altos
ganham mais e a aparéncia facial de candidatos tem sido associada a resultados eleitorais
reais.

Estudos t€ém mostrado que a atratividade nem sempre € avaliada de forma positiva
pelo percebedor. Ruffle e Shtudiner (2011) estudaram o papel de atratividade fisica em
processo de contratacdo. Os autores enviaram 5312 curriculos para 2656 vagas de emprego
anunciadas. Os homens atraentes receberam mais respostas (chamadas para entrevista) do que
os homens que nao tinham fotos no curriculo e homens de aparéncia simples. As mulheres
que ndo utilizaram fotografias nos curriculos tiveram uma maior taxa de retornos de chamada
do que as mulheres atraentes ou mulheres de aparéncia simples. O competicdo entre as
mulheres, no ambiente corporativo, e a percepcdo negativa das mulheres que incluem fotos
em seus curriculos podem explicar a exclusdo destas mulheres atraentes no mercado de
trabalho (Ruffle & Shtudiner, 2011). Johnson, Podratz, Dipboye e Gibbons (2010)
identificaram que a atratividade tem um papel importante na contratacio de homens e
mulheres. No entanto, a atratividade pode ser prejudicial para as mulheres que buscam
empregos que sao associados ao sexo masculino, pois a aparéncia fisica € percebida como um
fator desimportante.

Agthe e cols.(2014) investigaram como a comparacao social modera a avaliacdo sobre
atratividade entre as pessoas de mesmo sexo. Para isso, estudantes (europeus, caucasianos e
alemaes) leram um cendrio que lhes pedia para fazer o papel de um membro de uma
companhia de comissdo de selecdo encarregada de avaliar um candidato. Os participantes
leram a carta de apresentacdo e o curriculo do candidato e responderam a um questiondrio.
Além da histdria pessoal e dados demogréficos, os materiais de estimulo continham detalhada
descricdo de qualificacdes especificas, experi€éncia anterior e interesses do candidato. As
unicas manipulacdes experimentais foram sexo e nivel de atratividade do candidato. Para
manipular a atratividade do candidato foram usadas doze fotos faciais de ascendéncia
caucasiana, entre homens e mulheres, atraentes e pouco atraentes. Cada participante avaliou
apenas um alvo. Os resultados confirmaram a hipétese de que os participantes desejariam a

interacdo social com os candidatos atraentes do sexo oposto. Ainda assim, as pessoas
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tenderiam a construir vieses negativos frente a pessoas atraentes do mesmo sexo, quando o
contexto de comparacdo social ndo lhes fosse favordvel. Pessoas também sentem-se
vulnerdveis em sua autoestima e evitam interagir com alvos atraentes do mesmo sexo (Agthe
e cols.2014). MacLin e Malpass (2001) avaliaram a influéncia de marcadores raciais na
percepcao e identificagdo de rostos idénticos e racialmente ambiguos. Rostos racialmente
ambiguos foram criados de tal forma que certas caracteristicas faciais (olhos, nariz e boca)
ficassem sobrepostas. Quando um marcador racial foi adicionado, retirou-se a ambiguidade e
o rosto se tornou facilmente percebido como um membro de uma categoria racial particular. O
cabelo foi utilizado como marcador para a raca neste estudo. Aos participantes pediu-se para
classificar o rosto como "indio", "asidtico", "negro", "latino-americano", "branco", ou
"outros". Uma vez classificado o rosto, os participantes foram convidados a avaliar o grau em
que o rosto se encaixava na categoria racial. Os resultados demonstraram que os rostos eram
racialmente ambiguos, de modo que o cabelo agiu como um marcador racial e teve uma forte
influéncia sobre a categorizacdo e a percepg¢do de raga.

Chen (2014) investigou a relagdo entre o reconhecimento de face, emocao e percepcao
sobre raga. O autor descreve o rosto humano como a principal fonte de informagao social que
transmite posicdo social e pertenca racial. Rostos humanos podem ser identificados e
reconhecidos de forma mais rdpida e precisa devido a etnia, do que por outra informagdo
social, a exemplo do sexo ou da idade (Chen, 2014). Cinquenta estudantes caucasianos
participaram de uma tarefa para examinar precisdo, tempo de reacdo e sensibilidade no
reconhecimento de rosto. Uma correlacdo positiva entre os participantes e suas médias de
inteligéncia emocional e desempenho na tarefa foi observada. Os participantes reconheceram
rostos felizes melhor do que rostos irados ou neutros. Também foi observado que rostos
asidticos foram reconhecidos melhor do que os caucasianos.

Estes resultados mostraram que o reconhecimento de face de outras racas (asidtico)
pode ocorrer ndo sO em situacdo emocional negativa. Sugere-se que a vantagem dos
individuos em reconhecer rostos nao familiares (outras ragas) nao se limita as emocdes
relacionadas com a ameaca - pode também ser generalizada para as emogdes positivas.

Hagiwara, Kashy e Cesario (2012) estudaram os efeitos independentes da cor da pele e
caracteristicas fisicas em reacOes afetivas de brancos em relacio a negros. Os autores notaram
que os brancos reagiram de forma mais negativa em relagdo aos negros com tom de pele mais
escura do que os negros com peles mais claras. As percep¢des negativas se acentuaram em

relacdo a negros com l4bios grossos e nariz largo (caracteristicas faciais mais prototipicas) do
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que aqueles com labios e nariz finos (caracteristicas faciais menos prototipicas), mesmo em
medidas explicitas.

A partir de um questiondrio de autopercepcao (Mucherah & Frazier, 2013), as
relacdes entre cor da pele, satisfagcdo, insatisfacdo corporal e autoestima, foram examinadas
em uma amostra de 328 mulheres descendentes de africanos (afroamericanas, afrocaribenhas
e africanas) residentes nos Estados Unidos. O questiondrio apresentava medida de satisfagcdao
com a pele, com o corpo e a relagdo com autoestima. Os resultados revelaram como a cor da
pele ndo seria tnica varidvel para a anédlise sobre a percepcao de um grupo racial. A cultura
tem um papel intenso neste processo, pois os diferentes grupos étnicos apresentaram
diferentes formas de lidar com a cor da pele, com o corpo e a autoestima. As mulheres
miscigenadas apresentaram satisfacdo com a cor da pele e melhores resultados em relagdo a
autoestima. As mulheres africanas e afro-caribenhas apresentaram melhor satisfacdo com o
corpo do que as afro-americanas e miscigenadas. Os autores também identificaram a
influéncia da empregabilidade na percepcao das mulheres. Houve um efeito significativo para
a etnia e situagdo de emprego em relacao a satisfagcdo com o corpo, cor da pele e autoestima.
As mulheres empregadas mostraram melhor autoestima e satisfacdo com o corpo e a cor da
pele.

Bardack e McAndrews (2001) compararam o efeito do vestudrio e da atratividade
fisica em selecdo de pessoal. Os autores usaram como estimulos fotografias de mulheres
identificadas como apropriadamente vestida ou ndo para uma entrevista de pessoal. Os
resultados demonstraram que o vestudrio exerce influéncia sobre o julgamento dos
participantes, mas a atratividade fisica tem um peso maior sobre a avaliagdo das imagens das
mulheres.

A cor da pele é um potencial marcador distintivo para a pertenca racial. Reconhece-se,
no entanto, que o vestudrio, cabelo e o tipo de nariz reforcam a percepcdo sobre a aparéncia.
Esses fatores influenciam a atratividade fisica, e por consequéncia a tomada de decisdo em
diferentes contextos. Nao obstante, € necessdrio refletir sobre as crengas e representacdes
compartilhadas nas organizacdes sobre esse fenomeno.

As crencas racistas do selecionador ou compartilhadas na organizagao influenciam o
julgamento sobre a boa aparéncia numa selecdo de pessoal. Os padrdes estéticos impostos no
mercado de trabalho ndo podem, no entanto, ser entendidos isolados de um contexto em que
candidatos precisam ajustar os seus atributos fisicos para determinados cargos. Sendo assim, o
racismo, sobretudo no contexto brasileiro, precisa ser compreendido no sentido de se

identificar as suas formas caracteristicas, sutis e explicitas.
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1.4. Racismo: conceito e caracteristicas

A manuten¢do da boa aparéncia em selecdo de pessoal (Paim, 2005) e a associacao
desse termo ao racismo brasileiro (Damasceno, 2010) demandam uma discussdo mais
aprofundada para refletir como se estruturam as representacoes que desqualificam a
populacdo negra e a sua aparéncia.

O racismo supde a recorréncia de crencas compartilhadas de forma negativa, que
legitimam e naturalizam a exclusdo racial. Atributos como beleza, competéncia e inteligéncia
seriam supostamente compartilhados em funcao da raca percebida. Esse fendmeno nao deriva,
mas estd associado a estrutura socioecondmica do pais que segregou a populacdo negra das
oportunidades de ascensdo e a condena a indices negativos de inclusdo social.

O racismo se distingue do preconceito, pois € um produto histérico que em sua
estrutura apresenta “a naturalizacdo das diferengas, a hierarquizacdo das culturas e
consequente infra-humanizacdo das minorias racializadas, e ainda a fungdo ideoldgica de
justificacdo da posi¢@o social e econdmica dos grupos alvos de discriminacao” (Lima, 2002,
p- 89).

Como define Munanga (2003), o racismo se fundamenta na suposi¢do de que existem
hierarquias entre racas demarcadas por relagdes intrinsecas entre o fisico, o moral, o intelecto
e o cultural. Esta crenca naturaliza as diferencas entre os grupos raciais, pois se pressupde que
os grupos sdo diferentes porque possuem elementos essenciais que os fazem diferentes (Lima
& Vala, 2004).

Raca, neste estudo, € entendida ndo como uma condicdo bioldgica, mas como uma
construcdo erigida nas relagdes socioculturais. Esse conceito se aproxima das andlises dos
trabalhos de Guimaraes (2003) e Willis-Esqueda (2008). As relagdes raciais se estruturam em
funcdo de disputas de grupos pelo poder, status e espago social.

Guimaraes (2004) destaca que a ado¢ao de uma visao equivocada da biologia humana,
expressa pelo conceito de “raga”, estabeleceu uma justificativa para a subordinagdo de outros
individuos e povos. A ideologia cientificista do século XIX, expressa na Biologia e no
Direito, transformou uma desigualdade tempordria (cultural, social e politica), numa
desigualdade permanente, biol6gica (Guimaraes, 1999; Schwarcz, 1994).

As investigagOes atuais t€ém demonstrado as consequéncias das crengas racistas no
mundo digital (Raucha & Schanz, 2013), na educacao (Bryan, Wilson, Lewis e Wills, 2012;
Castagno, 2008 ), na promocao a saude (Bastos, Celeste, Faerstein, & Barros, 2011; Faro &
Pereira, 2011) no enfrentamento do stress acionado ao fendmeno (Lianga & Borders, 2012 ) e

no mundo do trabalho (Cortina, Kabat-Farr, Leskinen, Huerta & Magley, 2011).
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Dovidio, Gaertner e Kawakami (2013) consideram que o racismo representa um
sistema organizado de exclusdao que sistematicamente se estrutura a partir de desvantagens
para um grupo por causa de sua pertenca racial. Para os autores, existiriam trés elementos
definidores do racismo. Primeiro, reflete uma crenga culturalmente compartilhada de que
grupos tém caracteristicas fisicas que sdo comuns aos seus membros e os distinguem de
outros grupos. Segundo, as caracteristicas fisicas tornam o grupo inferior. Terceiro, o racismo
envolve ndo s6 crengas e atitudes negativas, mas também desvantagens sociais e
oportunidades limitadas.

Para Silva e Rosemberg (2008), o racismo incorpora uma expressao material e a outra,
simbdlica. A primeira, a expressao material se reflete numa dominagdo sistematica de um
grupo sobre o outro; e segunda, a simbdlica, a partir de uma crenca numa superioridade
natural do branco sobre a populacdo ndo-branca.

E nesse sentido que o racismo brasileiro mantém o branco como representante da
espécie humana, o modelo universal paradigmatico de humanidade, alvo de inveja e desejo de
outros grupos raciais, sobretudo como padrao de aparéncia e condi¢do humana referencial
para toda a espécie (Bento, 2002; Moore, 2007; Piza, 2002; Silva & Rosemberg, 2008).

Telles (2003) enfatiza que a existéncia de relacdes raciais horizontais e raciais
fundamentam o racismo a brasileira. No Brasil, a mistura racial e a fluidez das relagdes raciais
(maior horizontalidade) convivem com a exclusdo de pessoas negras (maior verticalidade),
sendo estruturante da miscigenagdo brasileira (Telles, 2003).

Van Dijk (2008) afirma que o discurso é fundamental para compreender como as
pessoas aprendem a ser racista a partir das diversas formas de comunicacao direta ou ndo. “O
discurso estd crucialmente envolvido na reproducao do racismo, em geral e na formagao de
ideologias racistas subjacentes, em particular’” (Van Dijk, 2008, p. 20).

E importante destacar os meios de veiculacdo de crencas racistas que colaboram para a
manuten¢do de uma estrutura desigual de oportunidade e de representacdo dos individuos nas
esferas de poder simbdlico e material. As diferentes midias mantém um modelo representativo
das relagdes raciais no Brasil. Ora, desqualificam a aparéncia da populacdo negra, ora tornam
este grupo racial invisivel socialmente.

Silva e Rosemberg (2008) fizeram uma revisdo de literatura sobre racismo e midia,
utilizando 24 bases de dados bibliograficos, com 182 referéncias de pesquisas sobre racismo e
midia publicadas entre 1987 e 2002. Em sintese, os autores demonstram as principais
caracteristicas do discurso racial veiculado na midia: a sub-representacdo do negro, o siléncio

sobre as desigualdades raciais, as imagens estereotipadas da populacdo negra nas diversas
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midias e o tratamento do branco como representante natural da espécie, sendo as suas
caracteristicas consideradas como normas para a humanidade.

O discurso racista amplia, refor¢a e repercute em todos os contextos, sobretudo no
mercado de trabalho, estere6tipos em relagao a aparéncia, como a desqualificacdo do cabelo e
o formato do nariz. Sdo formas sutis e explicitas que distorcem o julgamento e mantém a
exclusdo da populagdo negra (Sabino, 2006). O esteredtipo se torna um conceito essencial
para compreender um processo seletivo que se fundamenta em viés racial.

A dificuldade para definir se reflete na grande quantidade de definicdes para o
construto e devido as mudancgas ocorridas ao longo do tempo de investigacdo (Pereira, 2002).
Nota-se, no entanto, um consenso entre 0s psicdlogos sociais em definir o esteretipo como
uma estrutura cognitiva: crencas compartilhadas sobre atributos de um grupo que podem ser
positivas ou negativas (Hamilton, Sherman, Crump & Spencer-Rodgers, 2009; Pereira, 2002;
Stangor, 2009).

Hamilton e cols. (2009) definem esteredtipos como sistemas de crengas que associam
atributos, caracteristicas e padrdes comportamentais a um grupo particular. De forma
simplificada, Stangor (2009) afirma que os esteredtipos sdo os tracos que vém a mente
rapidamente quando pensamos sobre os grupos. Um esteredtipo €, em outras palavras, uma
inferéncia a partir da atribuicdo de uma pessoa a uma determinada categoria (Brown, 2010)

As distin¢des categdricas impactam a percepgao sobre o outro e afetam os sentimentos
correspondentes nas interagdes sociais. A categorizagdo seria o ponto de partida para inferir
alguns atributos sobre as pessoas do grupo alvo (Brown, 2010; Hamilton e cols., 2009). As
crencas estereotipadas como afirmam Jussim e cols.(2009) mantém e justificam hierarquias de
poder e status, € muitas vezes, justificam abusos sociais e genocidios.

Os tedricos da psicologia social enquadram os esteredtipos como um Pprocesso
cognitivo que tem como caracteristica fundamental a associacdo de atributos especificos as
categorias sociais (Brown, 2010; Dovidio & Hebl, 2005, Fiske, 1998; Pereira, 2002; Stangor,
2009). Tal perspectiva, preocupada principalmente com as percepgdes, avaliagdes e acdes
individuais, deve ser articulada com a concepg¢ao de que os individuos agem como membros
de um grupo que estd situado em um contexto sociocultural entre situacdes de conflitos e luta
pelo poder. Os esteredtipos precisam ser entendidos como fendmenos de natureza individual,
mas também como processos grupais (Brown, 2010) e discutidos em varios niveis: cultural,
social, institucional e individual, aludindo as formas com que os membros de grupos

minoritarios sdo sub-representados e desfavorecidos
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Os esteredtipos sao incorporados na cultura em que sd@o compartilhados e reproduzidos
em todas as estruturas sociais (Brown, 2010) e sdo transmitidos através da socializac¢do, na
familia e na escola, na exposi¢ao repetida por imagens em livros, televisao, jornais e midia em
geral (Brown, 2010; Bar-tal, 1997). Os esteredtipos estdo na base das atitudes
preconceituosas, que sustentam comportamentos discriminatérios (Brown, 2010, Fiske,1998;
Pereira, 2002) como a invisibilidade social que torna o grupo sub-representado socialmente
(Fryberg & Townsend, 2008). O preconceito, como outras atitudes, fornece um esquema para
interpretar o meio ambiente, sinalizar as agdes no ambiente e preparar as pessoas a tomar
decisoes (Dovidio & Hebl, 2005).

Como descrevem Jussim e cols. (2009), os esteredtipos podem se sustentar a partir de
hostilidades entre grupos. Neste sentido, estas crencas negativas podem servir para manter e
justificar hierarquias hegemonicas de poder e status. Os esteredtipos criam um contexto de
expectativas contra o qual um individuo do grupo é avaliado. Assim, os esteredtipos
representam uma constelagdo particular de caracteristicas e fun¢des associadas com um grupo
(Dovidio & Hebl, 2005) e servem de base para julgamentos a partir dos atributos
supostamente compartilhados (Biernat, 2009). O racismo fundamenta todo este processo que
produz e mantém os esteredtipos raciais. As crengas hierarquizantes e desumanizadoras sobre
um grupo racial sustentam esse modelo que transforma diferentes em desiguais.

Os esteredtipos nem sempre sdao veiculados de forma explicita. A auséncia de
representacdes positivas de pessoas negras na televisdo, por exemplo, sempre foi percebida
em suas consequéncias negativas para a autoestima pessoal e coletiva. Os insultos racistas sao
analisados como fatos isolados de um contexto maior de convivéncia pacifica e democratica.
Como efeito, compreender o racismo contemporaneo requer uma andlise que articule
discussdes sobre a sutileza e as suas formas explicitas.

O racismo contemporaneo se caracteriza por manter formas indiretas e revestidas de
imprecisdo e duvida (Cabecinhas, 2010; Lima & Vala; 2004; Nunes, 2010). Num contraponto,
percebem-se formas diretas e declaradas de hierarquizacao racial (Zarate, 2009). Os insultos
racistas nas redes sociais, as ofensas com o mesmo teor nas competicoes esportivas € 0s
discursos contrérios as politicas de acdo afirmativa reforcam essa tese.

H4 um conjunto de pesquisas que advoga a expressdao de sutileza para essas formas
indiretas de expressdo do racismo. E preciso rever os resultados dessas investigacdes para

ajudar na reflexao sobre as consequéncias sociais do fendmeno analisado.
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1.4.1. As expressoes do racismo

Na literatura, as expressoes do racismo sutil recebem diferentes denominagdes como
Racismo Simbdlico, Moderno, Ambivalente, Aversivo e Sutil (Augostinos & Walker, 2006;
Franca & Monteiro, 2004; Lima & Vala, 2004). Camino, Silva, Machado e Pereira (2001)
discutiram em pesquisa a reducao dos atos explicitos de discriminacdo racial no Brasil. Frente
as leis que proibem a prética, as pessoas inibiriam as expressdes do preconceito, mesmo
conservando atitudes negativas. Nunes (2010), em tese de doutorado, investigou o fendomeno.
O estudo foi realizado para avaliar o preconceito contra negros no Brasil, bem como analisar
atitudes negativas frente aos gitano na Espanha. A pesquisa utilizou entrevistas abertas e as
escalas de racismo sutil e flagrante. Os resultados demonstram como o racismo flagrante tem
menor expressdo nos dois paises. A sutileza do racismo se apresentou em forma de
brincadeiras racistas, a culpabilizacdo do negro e do gitano por sua situacdo de desvantagem.
Além disso, os participantes afirmam que o negro deve ser responsavel pela mudanca de sua
situacdo e, com isso recusam as propostas de politicas publicas de raca, como as agdes
afirmativas.

Lima e Vala (2004) afirmam que este racismo, em detrimento de outras estruturas
racistas mais abertas e flagrantes caracteristicas do século XIX, apresenta formas mais
veladas, disfarcadas e indiretas que buscam ndo romper a norma antirracista. Numa ampla
revisdo sobre as novas formas de expressdo do preconceito e do racismo, 0s autores mostram
que o cendrio de teorias e pesquisas aponta para a necessidade de uma maior énfase
investigativa destas novas expressdes no ambito da psicologia social brasileira. Os autores
refletem que especificamente no Brasil hda um “Racismo Cordial” que convive de forma
harmoénica com a norma antirracista, sendo mais dificil de ser identificado e combatido.

O racismo simbdlico é definido por Tarman e Sears (2005) como um sistema de
crengas, cujo conteido manifesto incorpora a ideia de que a discriminagao racial ja ndo € um
obstaculo sério para negros se desenvolverem. As desvantagens continuadas sdo em grande
parte devido a falta de vontade de trabalhar duro e suficiente. Como resultado, as demandas
por melhorias e aumento por vantagens a direitos sociais seriam injustificadas. O preconceito
racial desta forma seria motivado mais por ressentimentos simbdlicos do que ameagas
tangiveis.

O racista simbolico tende a rejeicao a qualquer forma de segregacdo e supremacia
racial e endossa o igualitarismo. Nota-se, entretanto, uma paradoxal rejeicdo aos negros e
outros ndo-brancos. Tal rejeicao se diferencia da forma antiga de racismo, que se diferenciava

por um desejo de manter as iniquidades e segregacdo racial. A caracteristica essencial do
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racismo simbolico € a oposicdo a programas sociais de inclusdo racial: mantém o valor
conservador, presente na sociedade americana, que se estrutura a partir da concepg¢do de que o
Estado ndo deve intervir na vida dos cidadaos na conquista dos seus direitos (Tarman &
Sears, 2005). Como exemplo, a a¢do afirmativa € percebida como uma violagdo ao principio
tradicional de julgar pessoas em seus méritos. Este argumento € muito comum entre 0s
opositores das politicas de cotas raciais nas universidades e no mercado de trabalho.

Sears, Sidanius e Krosnick (2009) buscaram identificar os impactos do racismo
simbdlico na avaliacdo sobre as acdes afirmativas. Os autores conduziram dois estudos para
avaliar o fendmeno a partir de uma questao fundamental: os motivos que levariam americanos
brancos a combater as politicas em beneficio da populagdo negra, apesar de endossarem o
igualitarismo e defenderem a integracao racial.

Os estudos revelaram como crencas e valores psicoldgicos se associam a oposi¢cdo dos
brancos as politicas de igualdade racial. As crencas dos racistas simbdlicos sdo resultado de
uma socializacdo que dissemina formas de se compreender as oportunidades e os direitos
sociais. Como afirmam Henry e Sears (2009), o racismo simbdlico estd relacionado a valores,
crengas e ideologia adquiridos ao longo da vida, sobretudo na infincia e se cristalizam na vida
adulta.

O racismo moderno apresenta caracteristicas andlogas ao racismo simbdlico (Lima &
Vala, 2004) como a critica as politicas publicas de apoio a comunidade negra, pois se
orientam a partir da concepc¢do de que os negros devem competir socialmente e nao receber
beneficios publicos para atingir uma situacdo de igualdade. Machonay, Hardey e Batts (1981)
discutem como a compreensao do racismo moderno deve partir da suposi¢do de dois tipos de
racismo. O primeiro seria o racismo antigo, que se funda em crencas raciais de superioridade
racial. Outro tipo, um novo conjunto de crengas decorrentes dos conflitos do movimento dos
direitos civis nos Estados Unidos: a concepcdo de que os negros devem competir de forma
igualitdria, a manuten¢do de atitudes negativas e existéncia de comportamentos racistas sutis
(Beal, O'Neal, Ong & Ruscher, 2000).

Santos, Gouveia, Navas, Pimentel e Gusmao (2006) adaptaram a Escala de Racismo
Moderno ao contexto brasileiro a partir dos pressupostos bdsicos da teoria: negagcdo do
preconceito racial e ameaca aos principios igualitarios. Os autores identificaram resultados
condizentes com a teoria: a percepcao entre os participantes de que os negros tém alcangado
direitos imerecidos e devem enfrentar as desigualdades sem ajuda ou intervengao publicas.
Além disso, analisaram a dimensdo em que os participantes percebem diferencas entre

brancos e negros. Esse fator denominado afirmacdo de diferencas pode ajudar na
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compreensdo sobre o julgamento em selecdo de pessoal. Os itens referentes descrevem
caracteristicas, habilidades que seriam especificas da populacdo negra como eles sdo mais
habilidosos em trabalhos manuais; possuem maior habilidade culindria; apresentam melhor
desempenho em modalidades esportivas; possuem uma beleza diferente. Os resultados
mostraram como os participantes tendem a associar caracteristicas que exigem menor
qualifica¢do aos negros, que seriam qualificados apenas como aptos para serem dancarinos ou
cozinheiros, por exemplo.

Outra forma identificada na literatura sobre as novas formas de expressao do racismo é
a ambivaléncia. O racismo ambivalente se caracteriza pela coexisténcia de atitudes a favor e
contra os negros (Augostinos & Walker, 2006). Katz e Hass (1988) realizaram dois estudos
entre universitdrios brancos americanos para compreender o fendmeno do racismo
ambivalente. Os participantes mostraram como sentimentos positivos e negativos,
cordialidade e hostilidades, coexistem em relacdo a populagdo negra. Os individuos
compartilham atitudes positivas, como os valores de fraternidade e igualdade e atitudes
negativas, que refletem a ética protestante, que defende o trabalho duro, o desenvolvimento
individual e a disciplina. Os sentimentos favordveis e desfavordveis contra negros causam
tensdo psicoldgica e desconforto (Katz & Hass,1988).

O racismo aversivo apresenta caracteristicas proximas ao ambivalente devido ao
conflito de sentimentos em relacdo aos grupos minoritdrios (Lima & Vala, 2004). A suposicao
de que os brancos compartilham valores igualitdrios conscientes e sentimentos negativos
inconscientes tem sido um marco tradicional para as hipdteses que sustentam este modelo
tedrico (Augostinos & Walker, 2006; Dovidio & Gaertner, 2005). Em contraste ao racismo
antigo, o racismo aversivo supde o tratamento justo e equitativo de todos os grupos, mas
abriga sentimentos inconscientes de mal-estar em relagdo aos negros e a relacionamentos
inter-raciais. Quando a interacdo inter-racial € inevitdvel, tende a sofrer de ansiedade e
desconforto, e, consequentemente, tentam se libertar da interagdo tdo rapidamente quanto
possivel.

A perspectiva do racismo aversivo supde que a discriminagdo ocorre quando é
justificada ou racionalizada, a partir de uma resposta negativa com base em outro fator nao
racial. A discriminacdo € evitada em situagcdes com fortes normas sociais € tende a ocorrer
quando as situagOes apresentam uma estrutura normativa fraca, as diretrizes para o
comportamento apropriado sdo vagas, ou quando a norma para o julgamento social € ambigua

(Dovidio & Gaertner, 2005).
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Dovidio e Gaertner (2010) investigaram atitudes implicitas e explicitas em processos
de selecdo de pessoal, a partir da hipétese de que as manifestacdes explicitas de racismo
reduzem ao longo do tempo, mas as atitudes implicitas se mantém constante. A discriminagao
racial acontece quando a qualificacdo do candidato negro é menos clara e mais ambigua. A
situacdo em que o candidato negro ou branco € apresentado com caracteristicas fortes,
competéncia profissional, por exemplo, o racista ndo discrimina, pois ndo ha como justificar o
comportamento racista.

A teoria do racismo aversivo estabelece uma diferenciacao entre o racismo dominador
e o aversivo (Dovidio & Gaertner, 2005). O dominador € o racista aberto, que se caracteriza
por ndo encobrir suas crengas. O aversivo combina uma contradi¢do em atitudes positivas,
simpatia pelo passado racista, aceita politicas publicas, mas possui sentimento e crengas
negativas sobre negros. Os afetos negativos sdo excluidos da consciéncia para manter a
imagem de liberal sem preconceitos. O racismo aversivo estd sujeito as influéncias
situacionais. Em situa¢des em que sdo confrontados pela norma antirracista, os sujeitos lutam
para evitar o confronto, mostrando-se ndo racistas. Em situacdes em que percebem que sua
imagem serd imaculada, afetos negativos podem dirigir o seu comportamento. A sutileza do
racista aversivo desafia a norma social que regularia as interacdes sociais contemporaneas e
permitiriam possibilidades de igualdade de direitos sociais.

Dovidio e Hebl (2005) apresentam cinco tipos de moderadores que podem influenciar
as reagoes cognitivas e afetivas para membros de grupos estigmatizados e a expressao bésica
de discriminagdo: diferengas individuais, contexto social e caracteristicas do alvo e
motivacdes pessoais. No modelo tedrico proposto, esses moderadores sdo redefinidos como
fatores efetivos que interagem e determinam a percepg¢do sobre o alvo.

As reflexdes sobre as formas menos abertas de racismo e a suposicdo de que as
normas antirracistas tém impedido a manifestacdo de atitudes conduziu os estudos sobre as
motivacdes pessoais € sociais para responder sem preconceito. A teoria sustenta que para
responder sem preconceitos, as pessoas podem se orientar por duas formas de motivacdes
dispares e independentes, mas que ndo se excluem nas expressdes atitudinais: motivacao
intrinseca (MCI) e motivacdo extrinseca (MCE). Plant e Devine (1998) validaram uma escala
de motivacdo para responder sem preconceito e introduziram a tematica na psicologia social
como discutem Gouveia, Souza Filho, Aradjo, Guerra e Sousa (2006). H4 motivacdes guiadas
por interesses pessoais e outras que ocorrem por pressdo das contingéncias sociais e

desejabilidade social.



44

Nos estudos de Plant e Devine (1998), os participantes que eram motivados
externamente mostraram diferencas em seu endosso sobre esteredtipos raciais como uma
funcdo de terem fornecido as respostas em privado ou em publico. Parece que esses
participantes alteram estrategicamente suas respostas em publico para evitar revelar suas
verdadeiras atitudes preconceituosas. Na auséncia de observadores externos, eles responderam
com forte apoio do esteretipo. Aqueles que foram motivados internamente,
independentemente do seu nivel externo de motivacdo, bem como aqueles que relataram nao
sendo particularmente motivados para responder sem preconceito, mostraram pouca diferenca
na expressdo de esteredtipos em publico ou ndo. Os autores discutem a importancia de
considerar a influéncia conjunta de motivacdo interna e externa para responder sem
preconceito ao se avaliar o provavel impacto situacional das respostas.

Gouveia e cols. (2006) validaram uma escala de motivagdes para responder sem
preconceito em relacao aos negros no Brasil. Tal estudo se torna referéncia nesta pesquisa por
seu pioneirismo na utilizacdo da referida escala. O fator motivagdo interna pra responder sem
preconceito tem alguns itens como “De acordo com meus valores, é certo usar esteredtipos
em relacdo aos negros” e “Procuro agir de forma ndo preconceituosa porque me ¢é
importante”. O fator motivacdo externa para responder sem preconceito apresenta itens como
“procuro ndo apresentar preconceito para evitar desaprovacdo” e ‘“devido a normas nao
demonstro preconceito contra negros”.

E essencial discutir normas sociais para compreender os motivos de controle pessoais,
as formas de internalizacdo e as pressdes sociais que dao origem a motivagdes para responder
sem preconceito. As normas antirracistas buscam o controle efetivo sobre o comportamento
dos individuos para impedir que expectativas e julgamento sociais eivados de esteredtipos

negativos promovam a exclusao social.

1.4.2 Racismo e a normas sociais

A proibi¢do do anincio da boa aparéncia parece ndo inibir a exigéncia deste critério
em selecdo de pessoal (Paim, 2005). Os agentes sociais ainda violam uma lei que tem carater
punitivo aos nao conformistas. Neste sentido, a Psicologia Social das normas oferece um
aporte tedrico para a reflex@o sobre este fendmeno complexo das interacdes humanas.

Para administrar interesses opostos, os seres humanos fizeram e fazem normas, regras
e codigos para regular as suas agdes através de principios explicitos ou ndo. As normas

estabelecem padrdes de condutas e expectativas claras que fornecem uma seguranga para
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limitar o desconhecido e o imprevisto. As normas sdo restricdes muitas vezes advindas para a
resolucdo efetiva de problemas sociais (Asch, 1977)

A pesquisa sobre normas sociais t€m maior relevancia a partir das investigagdes de
Sherif sobre internalizagdo. Com base no efeito autocinético, Sherif (1935) conduziu um
experimento para mostrar como ocorre o processo de formacdo de normas. Os individuos
teriam que estimar individualmente e em grupo a distancia percorrida por pontos luminosos.
A situagdo de incerteza conduziu ao grupo a busca por um quadro de referéncia, a
normalizagdo, a partir da convergéncia de estimativa sob pressao grupal.

Asch (1995) da mesma forma buscou responder exatamente qual o efeito das opinides
dos outros sobre a nossa propria e o impulso do individuo para a conformidade social. O autor
notou, que confrontados com opinides contrdrias as suas, os individuos podem mudar seus
julgamentos na dire¢do dos pontos de vista da maioria. Asch (1995) conduziu uma
modificagdo do estudo de Sherif, assumindo que, quando a situacdo era muito clara, a
conformidade reduz. Ele exp0s as pessoas, sozinhas e em um grupo, a comparar um conjunto
de trés linhas em diferentes tamanhos com uma linha padrdo. As normas surgem quando ha
pressao sobre os individuos em situacao de grupo.

Os estudos de Kelman (2006) sdo fundamentais para compreensdo das diferentes
estruturas de influéncia social. O autor distingue trés processos qualitativamente diferentes de
influéncia social: aquiescéncia, internalizacdo e identificacdo. Tais processos sugerem
maneiras diferentes em que as pessoas podem se integrar a sociedade, organiza¢do ou grupo,
respectivamente: via adesdo as suas regras, partilha dos seus valores e envolvimento em seus
papéis.

Individuos que se submetem a influéncia social por aquiescéncia demonstram
socializagdo fragil, pois sua adesdo as normas depende da vigilancia, sendo menos confidveis
e mais dificeis de controlar. Por outro lado, aqueles que se conformam por internaliza¢do sao
socializados a partir do ponto de vista das agéncias sociais de controle, uma vez que as
normas sociais sdo integradas aos seus sistemas de valores pessoais. Individuos que se
influenciam por identifica¢do sdo susceptiveis de estar em conformidade com as exigé€ncias de
autoridade com menos vigilancia do que os do nivel de aquiescéncia e com menos
questionamento do que os que conformam por internalizacao.

Note-se que, para cada um dos trés processos, distinguem possiveis preocupacdes
subjacentes que motivam a aceitacdo de influéncia: as preocupagdes com recompensas,
puni¢des especificas ou aprovagdo/reprovacdo, no caso de aquiescéncia; preocupacdes

atendendo as expectativas de reciprocidade-papel, no caso de identificacdo, e as preocupacdes
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com a consisténcia cognitiva ou a adequacdo afetiva de seu comportamento no caso de
internalizacdo.

Por um lado, as reagdes podem ser conduzidas principalmente por preocupagdes
instrumentais, como garantir sua realizacdo de recompensas e evitar puni¢des, viver de acordo
com as expectativas do préprio papel em uma relacdo reciproca, € maximizando os préprios
valores.

Os estudos sobre as normas sociais tém avaliado a persisténcia da discriminacdo em
sociedades democraticas. Apesar dos principios constitucionais e procedimentos juridicos que
compdem as normas antirracistas existem mecanismos que legitimam e justificam a exclusdo
social (Pereira & Vala, 2011).

Pereira e Vala (2011) desenvolveram um modelo tedrico para explicar a discriminac¢io
justificada e o papel dos mecanismos que legitimam comportamentos discriminatérios em
contexto normativos. O modelo se sustenta inicialmente em duas hipdteses: na primeira,
indica que fatores justificadores mediam o efeito do preconceito na discriminagdo e outra
hipétese prevé que a saliéncia da norma modera o efeito mediado pelas justificacdes. Em
sociedades democrdticas, pautada em valores igualitdrios, a discriminacdo precisa ser
justificada, sem aludir a ideia de hierarquizacido racial. As justificativas para discriminar
encontradas nos estudos se referiram ao outro como ameaga simbolica ou realista ao poder
econdmico e bem estar da sociedade.

A hipétese do papel moderador das normas sociais supde que o uso de justificativas é
motivado em situagdes em que a norma estd saliente. O preconceito prediz a discriminagao
(justificada) em situacbes em que as normas estabelecem congruéncia entre a atitude e o
comportamento. E quando uma atitude preconceituosa nido pode se expressar em
comportamento discriminatério, o modelo sustenta a existéncia de fatores perceptivos como
preditores do comportamento, tal como a percep¢ao de ameaca (Pereira & Vala, 2011).

Lima, Machado, Avila, Lima e Vala (2006) investigaram o efeito das normas sociais
no preconceito automatico contra negros, a partir de dois contextos normativos (igualitario e
meritocratico). Os resultados indicaram que o preconceito € influenciado por fatores
situacionais representados pelos contextos de resposta. O contexto de competicdo tornou as
pessoas mais preconceituosas. O contexto de igualdade soliddria inibiu o preconceito contra
os negros. Os autores afirmam que o racismo na sociedade brasileira se manifesta de forma
violenta ao encontrar um contexto normativo apropriado, que possa justificar ou disfarcar suas

praticas de exclusdo contra as minorias sociais.
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O racismo atual combina formas flagrantes e sutis de expressdo que burlam a norma
antirracista nas sociedades democraticas (Lima e cols, 2006; Pereira & Vala, 2011). As
formas atuais, mais abertas de expressao do racismo, permitem discutir como o racismo € um
fenomeno complexo que articula hierarquizagdes sutis e diretas.

O exemplo didrio a que assistimos, testemunhamos ou lemos sobre insultos raciais
ndo seriam agdes individuais isoladas de um contexto ndo racista. A torcida organizada que
simula gestuais de um macaco para agredir um jogador de futebol negro rival apenas expoe
um sentimento velado que se manteve na histdria das relagdes inter-raciais. Os esteredtipos
raciais sobrevivem em manifestacdes individuais porque o racismo se mantém nas relacoes
grupais e institucionais. O julgamento de um alvo estereotipado sofre influéncia do racismo
em contextos apropriados e permissiveis a a¢do do percebedor. O racismo se alicerca em
sentimentos preconceituosos, pensamentos estereotipados de individuos tendenciosos e
propensos a acdes discriminatdrias. O racismo e outras formas de opressdo consistem nao sé
de obstaculos que injustamente impedem a inclusdo das pessoas de grupos oprimidos, mas
também da formacdo de um sistema de privilégios para pessoas de grupos dominantes.

Uma tomada de decisdo numa sele¢do de pessoal em que o racismo é evidente vai
depender da interacdo entre a percep¢do sobre a aparéncia do candidato, o perfil da vaga
anunciada pela organizacdo e o preconceito racial do selecionador. Os estudos de Pager e
cols.(2009) sao referenciais para a discussdo proposta no préximo capitulo: compreender
como um avaliador conduzido por crengas racistas pode burlar uma norma supostamente

igualitdria e discriminar um candidato em sele¢ao de pessoal.

1.5 Viés em selecao de pessoas — entre a exclusao, o julgamento e a codificaciao

A discriminacao racial na sele¢do de pessoal pode acontecer por trés vias: a eliminacao
imediata do candidato; o julgamento diferenciado entre candidatos com mesmas
caracteristicas profissionais, mas de racas diferentes e o direcionamento para cargos de baixo
prestigio. As crencas racistas sobre a aparéncia do candidato determinam o viés adotado pelo
selecionador no momento de uma escolha

Pager, Western e Bonikowski (2009) realizaram dois experimentos de campo para
estudar a discriminagdo racial no mercado de trabalho, em Milwaukee e Nova York. Em
ambos os estudos, homens entre as idades de 21 e 24 foram contratados para desempenhar o
papel de candidatos a emprego. Esses jovens foram pareados com base em suas caracteristicas

fisicas (altura, peso, capacidade de atrag¢do), habilidades verbais, estilos de interacdo (nivel de
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contato visual, o comportamento, e verbosidade), niveis de escolaridade, experiéncia de
trabalho (quantidade e tipo) e bairro de residéncia.

A varidvel dependente em cada estudo seria qualquer resposta positiva em que fosse
oferecido um emprego ou chamado de volta para uma segunda entrevista. Os candidatos
brancos receberam respostas positivas em cerca de duas vezes a taxa dos candidatos negros
igualmente qualificados. Na maioria das selecdes, os participantes ndo detectaram sinais de
que os empregadores antecipariam um tratamento diferenciado, mas o candidato branco foi
escolhido para o trabalho.

Os autores discutem os padroes de exclusdo racial nos processos seletivos e
demonstram como os empregadores definem suas preferéncias raciais no processo de
contratagdo. Ao invés de hostilidade, existem formas mais sutis de exclusdo como obstaculos
adicionais ou barreiras que reduzem as chances de emprego e muitas vezes determinam os
postos de trabalho adequados para negros e brancos. Em particular, trés categorias de
comportamento se destacam: a exclusdo categdrica, as mudancas nos padroes de julgamento e
a codificagdo racial da vaga (Pager & cols. 2009).

A exclusdo categdrica € caracterizada por uma rejeicdo imediata ou automadtica do
candidato, no caso um negro, em funcdo de uma caracteristica que seria imprescindivel para
ocupacdo da vaga e ausente em um dos candidatos. Uma exclusdo categérica é dificil de
comprovar, pois 0os candidatos ndo teriam como identificar tratamento discriminatério. A
segunda categoria de comportamento, mudanca de padrdes de julgamento, reflete um
processo mais dindmico de tomada de decisdo. Neste caso, as avaliacdes dos candidatos com
qualificacdes semelhantes dependeriam da pertenca racial do candidato. A terceira categoria
de comportamento representa um processo pelo qual os candidatos minoritarios sdo dirigidos
para determinados tipos de trabalho, caracterizados por maiores exigéncias fisicas e reduzido

contato com o cliente (Pager & cols. 2009).

1.5.1. A Exclusao Categorica

A discriminacdo que corre no inicio do processo de candidatura e nao envolve,
necessariamente, interagcdo com a vitima é denominada exclusdo categérica. Esse padrao
discriminatério parece refletir uma aplicacdo bastante rigida das preferéncias ou crengas
raciais patronais num processo seletivo (Pager & cols., 2009). Pesquisas analisaram esse
fenomeno, utilizando avaliacdo comparativa de curriculos.

Rooth (2010) realizou um experimento para avaliar a discriminacdo em selecdao de

pessoal contra drabes. Dois experimentos de campo diferentes sobre a discriminagdo étnica
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nas contratagdes sdo combinados com uma medida de atitudes automadticas de recrutadores e
esteredtipos de desempenho entre homens drabes e muculmanos em relacio aos homens
suecos usando um teste de associacdo implicita (IAT). Os resultados demonstraram como
atitudes negativas em relagdo a drabes e mugulmanos predizem discriminagdo em processos
seletivos. Estas conclusdes coadunam com as discussdes de Bendick Jr. e Nunes (2012) que
estudaram como o efeito das associacOes negativas em processos seletivos afeta sempre
grupos excluidos socialmente como negros, percebidos como deseducados, e mulheres, que
ndo teriam um compromisso com a carreira profissional.

Investigadores tém realizado experimentos de campo para avaliar a discriminacao
étnica a partir da associacdo com o nome identificado no curriculo. Bertrand e Mullainathan
(2003) postaram curriculos ficticios em sites de empregos com nomes atribuidos
culturalmente a grupos raciais para medir a discriminacdo racial no mercado de trabalho. Os
resultados mostram uma discriminagdo significativa contra as pessoas com nomes
estereotipados de afro-americanos. Os curriculos com nomes estereotipados de brancos
receberam 50% mais retornos de chamada para entrevistas. A percepcdo sobre a raga afetou a
avaliacdo sobre um melhor curriculo. Os resultados sugerem que a discriminacdo racial ainda
€ uma caracteristica marcante do mercado de trabalho.

Kaas e Manger (2010) utilizaram o método empregado por Bertrand e Mullainathan
(2010), replicado também por Derous, Ryan e Nguyen (2012) para estudar a discriminacao
étnica no mercado de trabalho da Alemanha, sobretudo as desigualdades nas oportunidades de
emprego, promogdes e ganhos. Os autores enviaram 528 curriculos de candidatos a estagios
com caracteristicas semelhantes. Os curriculos se diferenciavam apenas no nome do
candidato: um com sonoridade turca e outro nome com sonoridade alema. Os argumentos se
fundamentam na formagdo da sociedade alema nos anos 60 com o incremento da imigracao
turca. O candidato com nome alemio suscitou a probabilidade média de uma chamada de
retorno em 14 por cento. O tratamento diferencial € particularmente forte e significativo em
empresas menores. Nesse contexto, o candidato com o nome alemao recebe 24 por cento mais
retornos de chamada. A discriminagdo desapareceu quando se incluiu cartas de referéncia com
informacdes favoraveis sobre a personalidade do candidato.

Cotton e Gilbert (2007) investigaram o preconceito racial em selecdo de pessoal. Os
participantes foram aleatoriamente designados para avaliar quatro curriculos que diferiam
apenas no nome do requerente, sendo cada nome supostamente representativo de grupos

raciais: afro-americano, asidtico-americano, europeu e hispanico. Os curriculos continham
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aproximadamente qualificacOes iguais. A hipdtese de que a percep¢do sobre o nome
estereotipado afetaria a contratacdo das pessoas nao foi corroborada.

Hughes e Davidson (2011) analisaram como a etnia e o sexo influenciam a avaliacao
de curriculos. Profissionais de recursos humanos australianos nao-indigenas avaliaram quatro
curriculos de empregos ficticios (homem e mulher-indigena e ndo-indigena) e classificaram
em termos de adequacdo para uma vaga de coordenador de recursos humanos, uma vaga para
assistente de recursos humanos e para um servico de atendimento. Os curriculos foram
padronizados em termos de experiéncia educacional e profissional diferenciando-se apenas
em relagdo ao grupo étnico-racial e o género do candidato. Os quatro candidatos ficticios
foram atribuidos com nomes proprios de género neutro e nomes associados as familias
australianas-indigenas ou ndo-indigenas. Os participantes completaram em seguida uma
escala de atitude frente a indigenas australianos. Os resultados mostraram uma atitude
negativa em relacdo aos candidatos indigenas. Em sintese, os profissionais avaliaram o
candidato do sexo masculino ndo-indigena de forma mais favoravel do que o masculino
indigena e os candidatos do sexo feminino; e consideram o candidato do sexo feminino nao-
indigena de forma mais favordvel que o candidato masculino indigena.

As participantes do sexo feminino avaliaram o candidato do sexo masculino nao-
indigena mais favoravel do que os candidatos do sexo masculino e feminino indigenas para o
cargo de RH. Os candidatos australianos foram mais bem avaliados para o cargo de
coordenagdo de RH. Resultados da pesquisa apresentam articulacdes entre o preconceito nas
avaliacdes de curriculo e as desvantagens no mercado de trabalho. As decisdes dos
recrutadores sdo influenciadas por esteredtipos e preconceitos contra os candidatos de
determinada etnia que tendem a ser excluidos na fase de pré-selecao de curriculos.

Os efeitos da interac@o entre raga e género na tomada de decisdo relacionada com o
emprego também foram avaliados por Hosoda, Stone e Stone-Romero (2003). Os
participantes julgaram candidatos em termos de uma série de caracteristicas e adequacao ao
trabalho e forneceram recomendag¢des de contratagdo. A empresa foi descrita como um grande
e bem conhecido fabricante e varejista de mdveis que estava em busca de estudantes
universitdrios para posi¢des de estdgio. As instrucdes pediam que os participantes
desempenhassem o papel de um gerente de recursos humanos e avaliassem a adequacgdo de
candidatos para o cargo.

Os resultados apontam para o efeito aditivo da interagdo raca e género em beneficio da
mulher negra: as mulheres negras altamente qualificadas e orientadas a carreira podem ser

vistas mais positivamente em alguns contextos de emprego do que os homens negros e
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mulheres brancas. Estas mulheres superaram barreiras e sdo percebidas de forma positiva.
Homens negros sofreriam mais o processo de exclusdao em emprego que demandam altos
padrdes cognitivos.

Derous, Ryan e Nguyen (2012) avaliaram os efeitos da multipla categorizac¢do (etnia,
sexo, status social e natureza do trabalho) sobre a discrimina¢do no emprego. As hipéteses se
relacionaram com os efeitos dos esteredtipos negativos atribuidos a um candidato drabe
devido a sua ascendéncia e em que medida a etnia conduziria a contratacao ou discriminagao.
Para este fim, realizaram quatro experimentos - dois testes de correspondéncia e dois estudos
experimentais adicionais, um no laboratério e um de campo.

O primeiro estudo consistiu em dois testes que examinaram a discriminacdo de
candidatos de minorias drabes em uma grande area metropolitana holandesa. Os autores
utilizaram a técnica de correspondéncia (envio de curriculos ficticios para agéncias de
emprego) com o objetivo de comparar os resultados de candidatos idénticos em todas as
caracteristicas produtivas, mas diferentes em varidveis demogrificas como etnia e sexo. Ao
enviar os pedidos correspondentes a mesma vaga e contando os retornos de chamada (ou seja,
rejeicdes ou convites), identificaram o tratamento diferenciado dos recrutadores para os
candidatos com um nome drabe em comparacdo com os candidatos com um nome holandés.
Nao foram encontrados efeitos significativos para o sexo, tipo de trabalho e suas interacdes
com a etnia.

Para o estudo seguinte, os participantes deveriam avaliar a adequagao de candidatos a
anuincios de emprego para cargos de niveis diferentes em qualificacdo. Foram avaliados
curriculos de candidatos para um cargo de recepcionista (alto contato com o cliente externo)
ou processador de correio interno (baixo contato do cliente externo), considerados de baixa
qualificacdo e gerente (alta qualificacdo). Os resultados apontaram para a existéncia de
discriminacdo contra candidatos drabes que pode depender da intersecdao entre o perfil
candidato, o tipo de trabalho, e as caracteristicas do recrutador.

Harrison e Thomas (2009) analisam a influéncia do “tom da pele” sobre a
discriminacao racial no mercado de trabalho. Para isso criaram um experimento em que oS
participantes deveriam avaliar curriculos e fotos de candidatos (trés fotos do mesmo homem e
trés fotos da mesma mulher com peles com tonalidades de cores variadas). O mesmo homem
e a mulher foram usados para todas as condi¢des de tons de pele para garantir que outras
caracteristicas faciais influenciassem na avaliacdo dos participantes. A tunica diferenca nas

fotos deveria ser a tez da pele do candidato.
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Os participantes avaliaram o candidato com base na formacao académica, experiéncia
de trabalho anterior e curriculo geral. Em seguida, os participantes receberam seis op¢oes de
imagem e indicaram a que tinha aparecido no curriculo visto. Os resultados sugerem que o
tom da pele desempenha um papel considerdvel e mais saliente do que a prépria formagao
educacional e experiéncia anterior de trabalho: houve uma preferéncia em favor dos
candidatos com tom de pele mais clara. Brown-lannuzzi, Payne e Trawalter (2012), em dois
estudos sobre discriminacdo racial em processos seletivos, corroboraram a hipdtese de que um
candidato branco é escolhido em selecdo de pessoal, pois estd associado a imagem
estereotipada de funciondrio ideal.

As barreiras as vezes rigidas para os candidatos de grupos minoritdrios as vagas de
emprego descritas por Pager, Western e Bonikowski (2009) ndo se restringem a exclusdao
categdrica. Os autores destacam também outra forma de comportamento discriminatério que

se caracteriza pela sutileza em que se configura a interagc@o entre o selecionador e o candidato:

a mudanca nos padrdes de julgamento social devido a influencia de crencgas estereotipadas.

1.5.2 Viés racial e padroes de julgamento.

O contato pessoal com os empregadores melhora significativamente os resultados e
pode reduzir as diferencas entre os candidatos. As habilidades interpessoais reduzem a
influéncia do preconceito racial, ou pelo menos podem impedir padrdes discriminatdrios
imediatos. No contexto mais personalizado, sdo possibilitadas aos candidatos oportunidade
para interagir com o selecionador. Hd evidéncias de um viés sutil na avaliacdo das
qualificagdes dos candidatos, que interfere na tomada de decisdo final e se caracteriza pelo
uso padrdes de julgamento diferenciados (Biernat, 2009; Foschi, 2000).

Em particular, uma série de casos mostra como o julgamento sobre candidatos iguais
em nivel académico e experiéncia de trabalho sofre o efeito da percep¢ao sobre a raca. Efeito
que se caracteriza por uma procura de qualificagcdes mais elevadas de negros do que ndo-
negros ou numa avaliacdo mais positiva de candidatos brancos que apresentam curriculos
equivalentes ao candidato negro.

Ao avaliar as qualificacdes de candidatos, homens e mulheres negras parecem ser
julgados sob um padrio mais elevado de exigéncia do que candidatos brancos com
habilidades e experiéncias idénticas. As mesmas deficiéncias de habilidade ou experi€ncia
parecem afetar mais negativamente os candidatos negros (Pager, Western & Bonikowski,
2009), pois o selecionador tende a aplicar um padrao mais flexivel e menos rigido na

avaliacdo da experiéncia do candidato branco. Camino, Torres e Almeida (2003), em um
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estudo sobre preconceito no mercado de trabalho demonstraram como um discurso de que os
clientes preferem ser atendidos por brancos justifica a discrimina¢do de uma candidata negra
com mesma qualificacdo de uma candidata branca concorrendo a um cargo que exigiria
atendimento ao publico.

Os percebedores quando julgam individualmente membros de grupos estereotipados
tendem a usar padrdes de julgamento categdricos. As pessoas mudam ou ajustam seu
julgamento em funcdo de suas crengas estereotipadas sobre os grupos sociais. Esta € a
premissa que sustenta a teoria da mudanca de padrdes de julgamento, como descreve Biernat
(2009).

A teoria propde que julgamentos sdo influenciados por comparacdes relativas e
depende do grupo que estd sendo avaliado. Experiéncias anteriores com um determinado
grupo tendem a afetar as estimativas futuras dos membros deste grupo através da criacao de
normas para o comportamento esperado.

Julgar é uma atividade intrinseca das relacbes humanas que norteia a tomada de
decisdao nos contexto social (Biernat, Crandall, Young, Kobrynowicz & Halpin, 1998).
Biernat e cols. (1998) afirmam que os julgamentos sdo muitas vezes baseados em um quadro
de referéncia fornecido pela categoria social. Os esteredtipos criam um contexto de
expectativas, um quadro de referéncia contra o qual um grupo e um individuo, membro deste
grupo sdo avaliados. Deste modo, as impressdes e descricdes de outros sdao susceptiveis as
referéncias do esteredtipo. Uma vez que diferentes grupos tém diferentes estere6tipos que lhes
estdo associados, o padrao modifica em fun¢do da aderéncia do individuo a determinada
categoria social.

O mesmo comportamento de uma mulher € um homem pode ser descrito de maneira
diferente, visto que diferentes padrdes sdo invocados, ou a mesma descricao subjetiva pode
significar algo substancialmente diferente, porque foi feita com referéncia a mudanga de
padrdes (Biernat, 2009).

Numa partida de futebol, um erro de um homem na fun¢do de éarbitro serd julgado em
padrdes diferentes de uma mulher na mesma fung¢ao. Assim como, mulheres envolvidas numa
briga violenta sao avaliadas com rigores diferentes que o mesmo ato praticado por homens.
Quando a competéncia em trabalhos com dominio masculino é assumido pelo percebedor
significa que as mulheres serdo julgadas com menos rigor do que os homens. A expectativa
para o desempenho qualificado € mais baixa quando se avalia uma mulher neste dominio.

Para analisar a comparacdo entre os grupos sdo diferenciadas duas formas de

julgamento, o subjetivo e o objetivo. Os julgamentos subjetivos parecem mascarar ou reverter
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os efeitos dos esteredtipos; as avaliacOes realizadas em forma mais objetiva tendem a revela-
los.

Mulheres e homens negros numa avaliacdo subjetiva podem ser percebidos como
melhores candidatos para um trabalho do que um homem branco (provavelmente porque eles
sdo avaliados com base em normas diferentes), mas sdo julgados menos propensos a serem
contratados (Biernat, 2004).

A linguagem subjetiva € utilizada e compreendida com referéncia a categoria do alvo.
Um homem e uma mulher podem ser descritos subjetivamente como "bons lideres", no
entanto, as expectativas para a competéncia de lideranca das mulheres sdo mais baixas do que
para os homens. Por consequéncia, o adjetivo "bom" para uma mulher sob efeito de um
julgamento categdrico pode significar algo objetivamente menos do que "bom" para um
homem (Collins, Crandall & Biernat, 2006)

Existem dois tipos de padrdo que distinguem a forma de julgamento: padrdo minimo e
padrao confirmatério. O padrdo minimo indica baixa expectativa sobre a posicdo e
competéncia de um grupo em relagdo a um atributo. O padrao confirmatorio sugere elementos
relevantes para demonstrar que um membro do grupo tem o atributo em questdo. Em outras
palavras, uma avaliagdo do membro de um grupo estereotipado de forma negativa pode ser
realizada com os padrdes minimos baixos (expectativas nulas) e a0 mesmo tempo com
elevados padrdes confirmatorios, sofrendo exigéncias intensas para comprovar competéncia
nesse dominio.

Os padrdes minimos tendem a ser menores para os membros do grupo estereotipado
como deficiente em um determinado atributo. Os padrdes confirmatérios, por outro lado,
refletem a certeza de que um individuo tem um atributo; estes padrdes tendem a ser mais
elevado para membros do grupo estereotipado. Padrées minimos de competéncia em
profissdes "masculinas" sdo mais baixos para as mulheres do que os homens, mas os padroes
confirmatdérios (quantas provas seria necessdrio para ter certeza de que uma mulher é
competente?) sdo maiores para as mulheres do que para os homens (Biernat, Fuegen &
Kobrynowicz, 2010). Essa mulher pode ser julgada favoravel (subjetivo) para um trabalho
masculino, em grande parte, porque ela € avaliada em um nivel de exigéncia mais baixo. Num
julgamento objetivo, a contratagdo para o cargo, tende a ser avaliada de forma negativa em
comparacdo a um homem com mesma qualificacdo. Mais provas serdo exigidas dela para
atender aos padrdes de confirmacao, e, talvez por isso, ela pode ser menos susceptivel de ser

empregada (Biernat, 2003).
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Os padrdes confirmatdrios seriam elevados para uma negra se adequar a uma norma
de aparéncia. Nao obstante, os padroes minimos para a boa aparéncia em profissdoes de
atendimento a publico teriam notas menores para mulheres negras. Esteredtipos fornecem
informacdes ndo apenas sobre a distribuicdo de um atributo entre os membros do grupo alvo,
mas como 0s membros deste grupo sdo comparados com membros da populagdo em geral ou
de outro grupo (Collins & Cols., 2006)

Estudos sobre gé€nero e raca t€m investigado a mudancga de padrdes de julgamento.
Biernat, Fuegen e Kobrynowicz (2010) avaliaram como os esteredtipos sobre incompeténcia
relacionada ao trabalho afeta a contratacdao do alvo. Os padrées minimos para as mulheres e
0s negros sdo baixos e mais provas de competéncia sdo necessdrias para que eles confirmem
que, de fato, possuem essas qualidades.

Ciccocioppo (2011) identificou como o efeito da mudanca de padrdes de julgamento,
no que se refere aos esteredtipos de género, influencia a dindmica das emocdes. Os
esteredtipos que associa os homens a menos emprego de emogdes afetam o julgamento social.
Fuegen e Endicott (2010) avaliaram a competéncia e contratacdo em relacdo as mulheres que
se tornam maes. O esteredtipo de género negativo influenciou a mudanga de padrao de
julgamento. As maes tendem a ndo ser contratadas em comparagdo as mulheres sem filhos e
aos homens. Precisamente por causa das expectativas mais baixas de competéncia, a mae deve
demonstrar mais habilidade no trabalho do que um pai ou uma mulher sem filhos, para ser
julgada igualmente competente. Os autores referem-se a crenca de que a competéncia das
maes deveriam se restringir as atividades domésticas.

Biernat, Collins, Katzarska-Miller e Thompson (2009) analisaram a tendéncia de
mudancga de julgamento sobre a competéncia académica de negros. Os autores realizaram trés
estudos com universitdrios brancos e encontraram uma tendéncia geral para mudar de
julgamento em func¢do da raga. Os autores identificaram que a mudanca de padrdes de
julgamento e de preconceito implicito estdo relacionados com um comportamento
discriminatorio.

Quando as pessoas fazem julgamentos sobre o individuo-membro de grupos
estereotipados, eles podem usar uma expectativa estereotipada como um padrao ou ponto de
referéncia. Os esteredtipos fazem com que os padrdes sejam baixos para grupos excluidos em
um determinado atributo. O julgamento estereotipado sobre a boa aparéncia afeta de forma
diferente os grupos raciais. Um negro pode ser avaliado de forma positiva em um julgamento
subjetivo sobre a aparéncia fisica. E ser avaliado de forma menos positiva ou mais rigorosa

em um julgamento objetivo sobre a aparéncia.
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O racismo influencia diferentes padrdes de julgamento sobre a boa aparéncia entre
negros e brancos. Por um lado, é possivel julgar subjetivamente (sem um padrao objetivo,
normativo) um homem negro ou uma mulher negra dentro do que se espera de um candidato
com boa aparéncia. O comentdrio “Ela é uma negra bonita” exemplifica um julgamento
subjetivo. Essa candidata pode ser preterida por um julgamento objetivo em um processo
seletivo em favor de uma mulher percebida como branca.

Além da exclusdo categérica e do duplo padrdo de julgamento, Pager e Cols.(2009)
descrevem como candidatos negros podem ser direcionados para determinados cargos em

funcdo de uma codificacao racial da vaga de emprego.

1.5.3 Codificacao racial da vaga de emprego

Enquanto as duas primeiras categorias de tratamento diferenciado se concentram na
decisdo de contratar, a codificacdo racial se revela quando os empregadores enfrentam
decisdes sobre onde alocar um trabalhador dentro da hierarquia organizacional. A codificacdo
racial da vaga de emprego ¢ um padrio de comportamento que apresenta caracteristica
especifica de discriminagdo que implica em uma avaliacdo de candidatos ndo apenas na
decisdo de contratar, mas também nas determinacdes sobre a colocacdo de trabalho
(Reynolds, Pager, Western & Bonikowski, 2009). A percepcdo sobre a pertenca racial dos
candidatos pode influenciar os empregadores a preferirem brancos para determinados cargos.

Os trabalhos de Pager e Western (2005), Pager, Western e Bonikowski (2009), Pager e
Western (2012) sao referéncias para refletir sobre este comportamento discriminatério. Em
suas pesquisas, individuos foram treinados e rigorosamente escolhidos, tendo apenas a raga
como diferencial, para se candidatar a anuncios de emprego. Os candidatos que ndo se
enquadravam no perfil da vaga aberta eram convidados para outra vaga disponivel, com baixo
prestigio e qualificacdo abaixo do que era exigido para a vaga anterior.

Pager e Cols. (2009) relatam como os candidatos negros foram indicados a postos de
trabalho diferente dos inicialmente publicados no antincio de empregos. Nesse caso, 0s
candidatos foram mantidos num processo seletivo para uma organiza¢do, mas para outro tipo
de atividade profissional. Os candidatos de grupos minoritarios foram encorajados a atuarem
em vaga de emprego diferente da inicial, sendo direcionados para posi¢des que envolvem
menos habilidade ou um contato minimo com o cliente (Santos & Scopinho, 2011).

Os estudos de Braddock II, Crain McPartland e Dawkins (1986) demonstram o efeito
da raga na escolhas de candidatos. No experimento, participantes brancos frente a uma vinheta

descrevendo um determinado candidato deveria indicar em que tipo de posi¢do a pessoa €
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susceptivel de ser contratado. Os resultados sugerem que os participantes tendem a atribuir
posicdes mais qualificadas a candidatos brancos em comparacdo a candidatos negros com o
mesmo nivel de escolaridade.

A discriminacdo racial por codificacdo da vaga de emprego implica dizer que o
avaliador ao julgar um candidato em situacdo de emprego se sustenta em expectativas sobre
competéncia e habilidade. O candidato € direcionado para a vaga que se associa a essa
expectativa. Um candidato negro que ndo se ajusta ao critério da boa aparéncia para um
cargo de vendedor pode ser encaminhado para uma vaga que exija menos contato externo.
Pager e cols. relatam como os selecionadores convidavam os candidatos treinados para cargos
diferentes da vaga existente e com baixo nivel de prestigio social

Na literatura, os trabalhos de Pager e cols.(2005; 2009; 2012) s@o as Unicas pesquisas
empiricas encontradas que investigaram a codificacdo racial das vagas de emprego. No
processo de selecdo nas empresas, tal fendmeno € recorrente e acontece sem o contato direto
com o candidato. O curriculo de um candidato analisado no recrutamento com caracteristicas
supostamente inadequadas para uma vaga anunciada, como idade, sexo ou raga, € transferido
ou canalizado para outra vaga.

Como exemplo, pode-se usar uma selecdo para cargos de vendedor (contato direto
com o cliente), digitador (sem contato com o cliente) e auxiliar de servigos gerais (exige
pouca qualificac@o). Por tradi¢do, os cargos tém caracteristicas especificas em funcdo do
contato direto com o cliente. Atuar como vendedor demanda além da persuasdo para vender o
produto, um contato proximo do cliente. A boa aparéncia tem sido descrita como uma
exigéncia para pessoas que desejam desenvolver a carreira na area de vendas. Os curriculos de
candidatos que ndo possuem o referido critério vao ser direcionados para o cargo de digitador
ou para auxiliar de servigos gerais que exigem pouco contato com o publico externo. A légica
da atratividade fisica que seduz o cliente por candidatos nao negros justificaria a escolha pela
aparéncia do selecionado.

Este capitulo teve como objetivo discutir a fundamentacdo tedrica sobre viés em
selecdao de pessoas. Buscou-se discutir o racismo como um fendmeno social que estrutura as
relacdes cotidianas e influencia o julgamento e as decisdes sobre escolhas de candidato, a
partir da exigéncia da boa aparéncia. Sustentou a compreensdo de que o viés em selecao de
pessoas ndo tem um padrdo tnico. A codificacdo racial, a exclusdo categérica e os padrdes de
julgamento fazem parte de um fenomeno que leva o selecionador a negligenciar a
competéncia profissional de um candidato devido a sua pertenca racial. A aparéncia do

candidato direciona o padrdo de discrimina¢do adotado pelo selecionador.
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A exclusdo categorica revela uma forma de exclusdo imediata em que o contato com o
candidato é o minimo possivel. A mudanca nos padrdes de julgamento € uma discriminagdo
com mais sutileza, pois requer um contato mais préximo com o aspirante a vaga. A
codificagcdo racial se mostra quando o candidato € excluido de um processo seletivo, mas
direcionado para um posto de trabalho menos qualificado.

No proximo capitulo serd apresentado o primeiro estudo dessa investigacdo: uma
pesquisa documental com o objetivo de analisar a utilizagdo do termo boa aparéncia em

anuncios de emprego publicados em jornal de circulagao em Salvador- Bahia.
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2. Estudo I: Pesquisa em aniincios de emprego

Este estudo trata-se de uma pesquisa documental a partir de antincios de emprego
catalogados nas edicdes dominicais, do Jornal A Tarde, com os seguintes objetivos:

1) comparar a frequéncia do termo boa aparéncia nos andncios de emprego
publicados nos anos de 1986, 1989, 1992, 1995, 1998, 2001, 2004; e

2) avaliar a utilizacdo do termo boa aparéncia nos antincios de emprego em funcao de
cargos e tipo de emprego.

A boa aparéncia, como requisito para um cargo, carece de critérios objetivos, em
descricdo, clareza e operacionalidade, pois o recrutador ndo teria dados concretos para a
andlise e o enquadramento do candidato nessas exigéncias. Sustenta-se que a exigéncia de
uma aparéncia para determinadas funcdes revela a forma sutil do racismo brasileiro que se
estruturou a partir de crencas estereotipadas e representagdes negativas sobre a populacdo
negra ou negacdo de atributos positivos (Castro & Abramovay, 2002; Silva, 2013; Silvério,
2002). Os antdncios com essa exigéncia excluiriam os negros das possibilidades de emprego,
independentemente de escolaridade e competéncia profissional. Pressupde-se que
determinadas vagas deveriam ser ocupadas apenas por candidatos que apresentassem
caracteristicas que transcenderiam as competéncias profissionais. Independente do histérico
profissional, a aparéncia seria um critério fundamental para recrutar um candidato (Little &
Roberts, 2012).

Esperava-se que os antncios que contém a expressdo boa aparéncia teriam a
frequéncia reduzida ao longo dos anos 1986, 1989, 1992, 1995, 1998, 2001 e 2004. Isso
ocorreria devido ao efeito da norma institucionalizada pelo acordo entre os grandes jornais € 0
Ministério Pablico em 1992, e pela Lei municipal 5240/1998.

O acordo firmado em 1992 teve o objetivo de coibir a expressdo boa aparéncia nos
anuncios de emprego a partir da premissa de que havia uma prética discriminatéria velada. O
movimento social negro alertava para a suposicdo de que a boa aparéncia seria um critério
racista para excluir a populacdo negra do mercado de trabalho (Damasceno, 2010; Silva,
2013).

No municipio de Salvador, a Lei 5420, de 04 de setembro de 1998, foi instituida com
0o mesmo objetivo do acordo de 1992: punir a utilizacdo da boa aparéncia ou critério
equivalente em recrutamento de pessoal. A lei proibe “a subjetiva expressdo ‘boa aparéncia’
ou equivalente, em antincios para o preenchimento de vagas em quaisquer estabelecimentos,
empresas ou similares”. Jd que em selecdo de pessoas prevaleceria sobre a competéncia e a

especialidade técnica dos profissionais (Silva, 2013).
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Os estudos sobre atratividade fisica e selecdo de pessoal (Ruffle & Shtudiner; 2011;
Shahani-Denning, 2003; Young, 2007) demonstram que a aparéncia fisica teria um papel
fundamental para determinados cargos (Bardack & McAndrews; 200; Johnson e cols., 2010).
A frequéncia dos anuncios de boa aparéncia seria maior em atividades de atendimento
externo ao publico. Os setores de comércio e servigos teriam uma maior quantidade de
anuncios publicada, devido as caracteristicas supostamente necessarias para o trabalhador que

atua nestas areas: contato interpessoal direto com o cliente.

2.1 Método
Nesta se¢do serdo descritos os procedimentos e técnicas utilizadas para coleta de dados

da pesquisa documental.

2.1.1 Procedimento
Os dados foram coletados a partir da catalogacdo de andncios na se¢do de caderno de
emprego publicados aos domingos no jornal A Tarde, em Salvador-Bahia. Os jornais foram

encontrados e consultados nos arquivos da Biblioteca Publica do Estado da Bahia.

2.1.2 Amostra

O critério amostral foi norteado pelo acordo entres jornais e o Ministério Publico em
1992 e a Lei municipal 5420/1998, mantendo uma diferenca equinime de trés anos entre os
periodos.

Para identificar a frequéncia de antincios no periodo em que ndo havia norma relativa
ao uso da expressdo boa aparéncia foram relacionados os anos de 1986 e 1989. Com o
objetivo de verificar o efeito do primeiro acordo, que proibe esta expressdao 0s anuncios
publicados em 1992 foram coletados, assim como os antincios publicados nos anos
subsequentes a esta norma (1995 e 1998). Para avaliar o efeito da lei municipal 5420/98,
incluiram-se na amostra dois periodos posteriores ao ano quando foi publicada esta norma, os
anos de 2001e 2004.

Salienta-se que os anos salteados foram assim definidos por conveniéncia, supondo a

evolucdo das publicacdes ao longo dos periodos.

2.2 Analise e discussao dos dados: Pesquisa Documental
Nesta secdo, inicialmente, serdo demonstradas as andlises das frequéncias absolutas

dos antincios que continham expressdes referentes a boa aparéncia e a boa apresentacdao. Em
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seguida, serdo avaliadas as frequéncias absolutas dos anuncios agrupados com essas
expressoes em funcdo do setor, da vaga e das exigéncias de escolaridade e sexo. Por fim,
serdo analisados os dois critérios em separados em funcdo da vaga e do setor da economia,

mediante a utilizac¢do do teste associativo do qui-quadrado.

2.2.1 Analise das frequéncias observadas

Foram catalogados 69.109 anuncios de emprego. Do total, 1.832 anudncios (2,6%)
utilizavam expressdoes referentes a aparéncia ou apresentagdo como requisitos para
recrutamento de pessoal. A Tabela 1 ilustra o numero total de antincios nos periodos
pesquisados, a quantidade e percentual de anincios que contém os critérios de aparéncia e

apresentacio agrupados.

Tabelal: Frequéncia anual de antncios de emprego publicados

Data Antincios Anitncios com critério Percentual
1986 6252 370 6
1989 7797 428 5
1992 4864 206 4
1995 6389 605 9
1998 10442 196 1,8
2001 12128 18 1,4
2004 8920 9 1
Total 69109 1832 2,6

Fonte: Caderno de emprego jornal A tarde

A primeira norma para vetar a expressao boa aparéncia nos anincios de emprego foi
editada em 1992. Nao obstante, o maior percentual de anincios catalogados com critério
sobre a boa aparéncia esta concentrado no ano de 1995 (9%).

E possivel conjecturar que a acomodagio a uma norma nio acontece de forma
abrupta, passiva e sem questionamentos. As organizacdes sociais compreendem sujeitos
imersos em crencas e ideologias que convergem ou ndo com as suas estruturas sociais. Para
uma norma social vigorar é imperativo que se concilie objetivos individuais, organizacionais e

sociais. A aquiescéncia as normas ndo € a forma mais eficiente de controle sobre a

conformidade as normas sociais (Kelman, 2006).
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Aquiescéncia depende de vigilancia constante dos agentes sociais, 0 que os torna
menos confidvel e mais dificil de controlar. Subjacentes a aceitagdo da norma, no caso da
aquiescéncia, seriam as preocupagdes com recompensas € punicoes especificas, ou ainda mais
a aprovacao institucional.

Os sujeitos e institui¢des burlaram o acordo gestado pelo Ministério Publico, em 1992,
por ndo haver puni¢des severas ao seu descumprimento, fiscalizacdo dos movimentos sociais
ou por nao internalizagdo da norma. Assim, como define Kelman (2006), as normas sociais
internalizadas ficam integradas com menos vigilancia e questionamento aos sistemas de
valores pessoais. Além disso, as normas internalizadas tendem a se manter a partir de
julgamentos do préprio sujeito sobre as sua validade e aplicabilidade. A boa aparéncia se
manteve como critério explicito em antncios de jornais neste periodo.

Esses resultados podem ser compreendidos com base na situagdo da economia
brasileira nessa época. Neste periodo, acontece a edicdo do plano real que estabiliza a
economia do pais. Como afirma Silber (2002), o plano real se caracterizou pela estabilizacdo
da moeda brasileira e abertura/incremento do capital estrangeiro na economia. E possivel
supor que as ofertas de emprego tenham aumentado em fungao das repercussodes positivas que
favoreceram o crescimento econOmico. O aquecimento da economia brasileira nao foi
acompanhado por uma vigilancia dos agentes sociais de controle sobre as normas de
publicacdo desse tipo de antncio. Persistiam aniincios em que apresentacdo e aparéncia era
critérios fundamentais para adequacdo a vagas de emprego. Vé-se que, apesar de haver uma
reducdo desse tipo de publicagdo, em 1998 foram encontrados 196 antncios contendo termos
relativos a esses dois critérios de recrutamento.

Sabino (2006) discute o racismo brasileiro, a partir da situacdo da populagdo negra no
mercado de trabalho no fim dos anos 90. Nessa época, os negros representavam a maioria da
populacdo economicamente ativa em Salvador abaixo do 16 anos. Por outro lado, os nao-
negros compunham a maioria dos trabalhadores empregados entre 25 e 39 anos. Por entrar
mais cedo e permanecer mais tempo no mercado de trabalho, os negros apresentavam
dificuldade para alcangar uma educacdo de qualidade, por ter menos tempo para tal
investimento, além de pertencerem a um contexto social distanciados das préticas sistematicas
de educacao formal.

A populagdo desempregada de Salvador em 1999 era a maior do Brasil, 27,7%, sendo
que 29,1% eram negros contra 21,2% de ndo negros. A taxa de desemprego em todas as
capitais brasileiras era maior entre os negros, mesmo em condi¢ao igual de escolaridade com

os ndo-negros. Isto contradiz a crenca de que o acesso a uma educacdo de qualidade
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promoveria 0s negros a uma inser¢do ao mercado de trabalho em condicdes iguais aos ndo-
negros (Sabino, 2006). Os dados revelam a persisténcia das desigualdades raciais no mercado
de trabalho. A exclusdo da populacdo negra era percebida na adogao de critérios sutis, como a
boa aparéncia, na contratagao de pessoal.

E evidente o efeito da norma de 1998, sobre a publicagio dos antncios de emprego.
Essa lei municipal define que “o estabelecimento, empresa ou similar que infringir o disposto
nesta Lei, incorrerd em multa por dia de veiculacdo do antncio nos 6rgios de divulgacdo”
(LEI N° 5420/1998).

A quantidade de anuincios de emprego que continham a exigéncia de apresentacio e
aparéncia na amostra reduziu de forma intensa a partir de 2001. Os antncios encontrados nos
jornais dos anos de 2001(N=18) e 2004 (N=9) referiam-se exclusivamente a boa
apresentacao.

Os antdncios com o critério da boa aparéncia ndao foram encontrados em 2001 e 2004,
demonstrando a eficidcia de uma lei como um indicativo de penalidade severa para que os
jornais aquiescessem a norma. A expressdo boa apresentagdo, no entanto, se mantém neste
periodo. Salienta-se que a lei 5420/98 proibia a utilizacdo de qualquer expressdo relativa a
aparéncia de um candidato. Destarte, uma boa apresentacdo pode ser compreendida por
agentes sociais como um critério diferente de uma boa aparéncia, sempre identificada como
uma forma racista de exclusiao no mercado de trabalho (Damasceno 2010).

Exigir aparéncia denotaria que o candidato apto a uma vaga precisa se adequar
fisicamente aos padrdes de uma organizacao. Por outro lado, a boa apresentacao se referiria a
tragcos pessoais nao restritos aos aspectos fisicos. Existem argumentos, no entanto, que pautam
por sustentar que apresentacdo seja um eufemismo da aparéncia, como deixa evidente as
exigéncias para adequacdo a Lei Municipal.

Os antincios categorizados como referentes a aparéncia apresentaram expressoes como
“bom porte fisico”, “excelente aparéncia”, “6tima aparéncia”, “boa aparéncia”, “muito boa
aparéncia” ou aparéncia “imprescindivel”, “fundamental” ou simplesmente a palavra
“aparéncia”. Por outro lado, observaram-se antincios categorizados sob este critério que se
referiam a beleza. Isso sempre associado a candidatos do género feminino. Assim, alguns
anuncios de emprego restringiam determinadas vagas para as candidatas definidas como
“garota bonita”, “moca bonita” ou “linda”.

Em relacdo aos anincios que exibiam o requisito da apresenta¢do, notaram-se
expressoes também especificas. Estas expressoes, no geral se referiam a “boa apresentagao”,

99 ¢ 99 << 29 ¢

“Otima apresentacdo”, “excelente apresentacdo”, “impecdvel apresentacao”, “6tima presenca’,
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ou “bem apessoado”. Além disso, observou-se uma recorrente exigéncia ao vestudrio do
candidato: “apresenta-se com traje de alto nivel”, “bem trajado”, “serdo dispensadas pessoas
mal trajadas”, “senhoras bem trajadas”, “trajes adequados” ou “rigorosamente com traje de
alto nivel” e “rigorosamente bem vestidos”.

Ademais desses critérios alocados na categoria “apresentacdo”, houve referéncias a
caracteristicas psicossociais do candidato: “contrata-se pessoa simpdticas”, “desinibida”,
“educada”, “comunicativa”, “senhora de fino trato” ou “postura de alto nivel”. A Figura 5
demonstra as diferengas entre a quantidade de andncios com os critérios alusivos a aparéncia
e os referentes a apresentacao do candidato.

A quantidade de antncios com a expressdo boa aparéncia € maior no periodo entre
1998 e 2001. A partir de 2001, nao foram encontrados antincios com essa exigéncia explicita.
Por outro lado, neste periodo ainda persiste entre os antincios de emprego o critério da boa
apresentacao. Ndo obstante, € intensa a redu¢do da quantidade de antncios de emprego com a
exigéncia da apresentacdo em 2001(1%) e 2004(0,5 %).

H4 uma similaridade na flutuagdo, ao longo dos anos, da quantidade de antncios nos
jornais com exigéncias sobre boa aparéncia e boa apresentacao. Os periodos em que ocorrem
aumento (1995) e decréscimo (1992) dos nimeros de antncios com os critérios sio
praticamente iguais. Pode-se supor, assim uma relacdo entre os dois critérios, a0 menos para
analisar o efeito do acordo entre o Ministério Publico e os grandes jornais, que era restrita ao
termo boa aparéncia.

A lei 5420/1998, que regula a publicagcdo destes antincios ao proibir esta pratica no
municipio em seu caput, versa sobre a relacdo da boa aparéncia com outras denominacgéoes. A
lei dispde “sobre a proibicdo da subjetiva expressdo boa aparéncia ou equivalente, em
anuncios que objetivem selecionar candidatos para o preenchimento de vagas em quaisquer

estabelecimentos, empresas ou similares e d4 outras providéncias”.
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Figura 5: Antincios publicados com os termos boa aparéncia e apresentagao
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Fonte: Cadernos de emprego. Jornal A tarde

Ao recrutador interessaria 0s aspectos aparentes no contato com o candidato ao
emprego. Os aspectos poderiam ser fisicos, alusivos ao vestudrio ou tragos psicossociais,
como simpatia, extroversao e dinamismo. A norma influenciou tanto a publica¢do de antincios
com o termo boa aparéncia, quanto com o termo boa apresenta¢do. Como resultado os
profissionais de recursos humanos ndo utilizam mais esses critérios de forma explicita nos
anuncios, mas driblam a lei, nos processos seletivos. A boa aparéncia, sobretudo, permanece
internalizada nas préaticas desses profissionais e nas condutas dos candidatos, que devem se
adequar a exigéncia.

Ressalta-se, no entanto, que a diferenca entre a quantidade de antincios com critérios e
exigéncias e o nimero total de antincios encontrados veiculados nesses periodos de anélise €
muito alta. Em 1986, por exemplo, 8491 antincios foram coletados. Em termos proporcionais,
tem-se que de cada 23,3 anudncios publicados nesse periodo um apresenta uma chamada de
boa aparéncia ou boa apresentacdo. Essa proporcdo se manteve no ano de 1989, em que
foram coletados 7879 pecas anunciando oportunidades de emprego (23,3:1). Em 1992, houve
uma reducdo nos numeros de anuncios de emprego catalogados (3886) e também na
propor¢ao entre total publicado e quantidades de antincios com essas exigéncias (20,5:1). Em
1995, se observou que houve um aumento de publicagdes encontradas com esses critérios
alusivos a aparéncia ou a apresentacdo (591), que influenciou na relagdo entre o total de
publicacdes (4975) e esse tipo de publicacdo (8,4:1). A partir desse ano, ocorre a reducio de

anuncios com tais critérios (54,6;1), sendo 211 registrados, num total de 10442 publicacdes.
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Nos dois anos seguintes, € evidente o impacto da Lei punitiva, como j4 ressaltado. Em
2001 foram catalogados 11636, sendo uma propor¢do de 969, 6 para 1; e em 2004, obteve-se
um total de 9611 anidncios de emprego (1067:1).

E possivel supor que as organiza¢des evitavam a utilizacdo dos critérios devido 2
pressdo dos movimentos sociais que questionaram a utilizagdo de denominacdes alusivas a
aparéncia nos anuncios de emprego. A Lei municipal n° 5.420 de 04 de Setembro de 1998
utiliza esses argumentos para “a proibicdo da subjetiva expressdo ‘boa aparéncia’ ou
equivalente, em andncios que objetivem selecionar candidatos para o preenchimento de vagas
em quaisquer estabelecimentos, empresas ou similares e da outras providéncias”.

As empresas que usam critério mais restritivo para selecdo de pessoal sdo mais
propensas a anunciar vagas através de canais mais limitados como afirmam Pager, Western e
Bonikowski (2009) e Riordan, Schaffer & Stewart (2007), tais como as redes de funcionarios
existentes, agéncias de emprego, ou as publicacdes mais seletivas, fora do alcance de pessoas
que ndo possuam os atributos supostamente exigidos. Os empregadores que anunciavam nos
grandes jornais vagas com critérios discriminatérios como idade e aparéncia seria uma
excecdo a esse argumento. Um viés institucionalizado tende a se naturalizar nas praticas dos
membros da instituicdo que compartilham entre si crengas e representacdes que se reafirmam
nas estratégias organizacionais.

A andlise dos anuncios nos permite identificar os setores da economia que ofertavam
vagas que exigiam a aparéncia e a apresentacdo com mais frequéncia. As publicacdes ndo se
distribuiam de forma homogéneas entre os diversos setores como comércio, industria,

servigos € administrativo entre outros.

2.2.2 Frequéncia dos aniincios por vaga e setor da economia

Os dados apresentados na Tabela 2 demonstram a distribui¢do dos andncios por setor
da economia. A maior quantidade de antincios ndo indica o tipo de setor requisitante (58,7%).

Com a terceirizacdo do recrutamento e da selecdo nas médias e grandes organizagdes,
as consultorias de recursos humanos se tornaram responsdveis pela autoria destes andincios, o
que repercute no anonimato dos seus clientes. E os anidncios de emprego precisam apresentar
informagdes em curto espaco, demandando economia de itens que apresente o tipo de vaga e
os requisitos esperados para o recrutamento do candidato.

Uma caracteristica comum era apresentar referéncia apenas a requisi¢do da boa
aparéncia ou apresentacdo, sem qualquer alusdo a escolaridade minima para o cargo ou

competéncia técnica exigida. Isso revela como a percep¢do sobre a atratividade fisica era
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fundamental no recrutamento para determinados cargos (Johnson e cols. 2010) em detrimento
da competéncia técnica. A aparéncia seria um atributo bésico que influenciaria no julgamento

do recrutador sobre o candidato ideal para a vaga (Little, 2012).

Tabela 2: Anuncios com critérios de aparéncia e apresentacdo por setor da economia

Setor Frequéncia  Percentual
Comércio 274 15,0
Inddstria 73 4,0
Servigos 317 17,3
Administrativo 44 2.4
Outros 49 2,7
N3o classificado 1075 58,7
Total 1832 100,0

Entre os antincios que indicam o setor ou tipo da empresa (Tabela 2), hd uma maior
frequéncia entre empresas que atua na drea de servigos (17,3%) e comércio (15%). Esses
setores exigem contato direto entre cliente e empregado, o que supde a exigéncia de
apresentacdo adequada e a aparéncia condizentes as expectativas do recrutador. O setor
administrativo, em que o contato pessoal entre funciondrios e pessoas externas a organizacao
ndo € intenso, tem a menor quantidade de anuncios (2,4%). Salienta-se que nos anincios em
sua maioria nao indicava o setor (58,7%).

Acrescenta-se ainda que a maior quantidade de anuncios que indicavam a vaga
(Tabela 3) a ser ocupada estava concentrada na drea de vendas (49,2%). A éarea de vendas
depende de contato visual com o vendedor que precisa persuadir o cliente sobre a aquisi¢ao de
um produto (Johnson e cols., 2010; Shahani-Denning, 2003). Confirmando as discussdes que
relacionam a aparéncia fisica e o perfil de determinados cargos como vendas e recep¢ao
(Hosoda, Stone & Stone-Romero, 2003; Shahani-Denning, 2003).

Por outro lado, a atratividade fisica do candidato ndo teria influéncia em contratacdo
de pessoal em outros cargos como nas areas administracdo, saide e assisténcia social que ndo

demandariam uma boa aparéncia para a contratacao de pessoal.
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Tabela 3: Anuncios com critérios de aparéncia e apresentacdo por vaga

Vaga Frequéncia Percentual

Vendas 901 49,2
Administragdao 325 17,7
Atendimento 291 15,9
Outros 106 5.8

Total 1623 88,6
Nao indicados 209 11,4
Total 1832 100,0

N

Os antncios concernentes a exigéncia de escolaridade concentram maiores
quantidades para candidatos que apresentem escolaridade em segundo grau. Supde-se que boa
aparéncia e a boa apresentacdo nao sejam fundamentais para as profissdes de nivel superior.
Além de que, as fung¢des de atendimento e vendas seriam destinadas preferencialmente aos
candidatos com escolaridade abaixo do nivel superior.

Uma andlise em separado dos dois critérios em fun¢do do setor da economia e da vaga

permite aprofundar os resultados.

2.2.3 Associacio entre a boa aparéncia e o setor da economia

As relagOes entre a exigéncia da boa aparéncia e cada setor econdmico nos anuncios
de emprego apresentaram associacao significativa (X2(4>3 17,76 p<.05).

Os setores de servigos, principalmente os restaurantes e hotéis, e o setor comercial
contiveram as maiores quantidades de antncios com a exigéncia da aparéncia (Tabela 4).
Nesses contextos, o atendimento externo ao cliente € intenso € aumenta a demanda por uma
aparéncia adequada (Little, 2012). Porém, esses resultados se invertem quando analisamos a
freqiiéncia dos andncios publicados para o setor industrial e para o setor administrativo.

Os trabalhos executados nesses setores sdo caracterizados por um contato infimo com
o publico externo e servigos operacionais. Podem ser argumentos plausiveis para que ndo seja
uma preocupacdo dos selecionadores a busca por profissionais com o requisito da boa
aparéncia. No setor industrial estdo alocados os cargos técnicos, especificamente relacionados
processos produtivos. E no administrativo, hd em maior abrangéncia servicos rotineiros de

escritério, como digitacdo, logistica e almoxarifado.
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Tabela 4: Frequéncia da expressdo boa aparéncia em fungdo do Setor

Frequéncia Total
Setores
Comércio Indudstria Servigos Adm Outros
Nenhuma Observada 82 30 85 9 25 231
Exigéncia
Esperada 83,6 22,3 96,7 13,4 150 231
Aparéncia Observada 192 43 232 35 24 526
Esperada 1904 50,7 220,3 30,6 340 5260
Total Observada 274 73 317 44 49 757

O equacionamento desses dados pode ser compreendido a partir da andlise sobre a
associacdo entre as vagas anunciadas e as expressdes que se referiam ao atributo fisico do

candidato.

2.2.4 Associacio entre a boa aparéncia e a vaga

A demanda por uma aparéncia condizente estd relacionada ao tipo de trabalho
executado. A associacdo entre as vagas exibidas nos anuncios de emprego e a exigéncia da
boa aparéncia mostrou significancia estatistica (X2(3) =15, 32 p<.05).

As vagas para vendedor tiveram as maiores quantidades de antincios que
apresentavam denominagdes referentes a aparéncia como critério de recrutamento de
candidatos (Tabela 5). Estudos revelam como a atratividade estd associada a determinadas
vagas de emprego e influencia as escolhas de candidato para fungdes que demandam o
contato direto do cliente (Agthe & cols, 2014; Derous, Ryan & Nguyen, 2012); Harrison &
Thomas, 2009; Hosoda, Stone & Stone-Romero, 2003; Shahani-Denning, 2003). A presun¢do
de atratividade é uma caracteristica do vendedor para reter e seduzir o cliente (Shahani-

Denning, 2003) e determina a tomada de decisdo do recrutador.
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Tabela 5: Associacdo da expressdo boa aparéncia em funcao das vagas

Frequéncia VAGAS
Vendas Adm  Atendimento Outros
Nenhuma exigéncia  Observada 320 99 54 25
Esperada 276,5 99,7 89,3 32,5
Aparéncia Observada 581 226 237 81
Esperada 624,5 2253 201,7 73,5
Total 901 325 291 106

A catalogagdo dos antncios permitiu identificar que dentre os setores da economia,
comercio e servicos apresentaram maior frequéncia de termos relativos a aparéncia para um
candidato se adequar ao cargo. Observou-se também que as vagas na drea de vendas
apresentavam alguma expressao relacionada a tal exigéncia.

Os antincios de emprego apresentavam ainda para determinados cargos exigéncias
relativas a apresentacdo do candidato. Cabe discuti-los para melhor aprofundamento da

analise dos resultados.

2.2.5 Analise sobre a associacao entre boa apresentacao e a vaga
A tabela 6 apresenta a associacdo entre os anuincios com a boa apresentagdo € a
vaga. (x2 (3) =30,46 p<.05). Observa-se que na drea de vendas € maior a demanda por

critérios associados a uma boa apresentagao dos candidatos.

Tabela 6: Associagdo entre boa apresentacdo e a vaga

Frequéncia Vaga
Vendas Adm Atendimento Outros
Nenhuma exigéncia Observada 577 226 233 82
Esperada 620,7 223,9 200,5 73
Apresentagdo Observada 324 99 58 24
Esperada 280,3 101,1 90,5 33
Total 901 325 291 106
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Supde-se que o primeiro contato com o candidato deve ser pautado por um critério que
transcende a sua experiéncia profissional, competéncia ou formagdo académica. Os
selecionadores exigem dos profissionais na drea de vendas que se apresentem de forma
adequada.

Nao obstante, hd uma frequencia maior de andncios sem a exigéncia. O que pode
indicar que o selecionador tender a preferir menos tal expressdo para o recrutamento de
candidatos. Ao comparar com a expressdo boa aparéncia, pode-se inferir que a apresentacdo
indica mais uma exigéncia que se refere ao contato inicial, que o candidato pode ajustar como
postura ou tipo de vestudrio. A aparéncia, por outro lado, denota uma caracteristica mais

estdvel do candidato, relacionada aos tracos, porte e atributos fisicos.

2.3 Conclusoes: Pesquisa documental

Este primeiro estudo teve como objetivo inicial comparar a frequéncia da expressao
boa aparéncia entre os anos de 1991, 1995, 1998, 2001 e 2004. Foram catalogados antncios
na sec¢do de emprego nos Jornal A Tarde, arquivados na Biblioteca Publica do Estado da
Bahia.

A partir dos dados, notou-se que a boa aparéncia ndo € mais um requisito explicito
nos antncios de jornais. As normas e acordos parecem efetivar o impedimento dessas
publicagdes. Tal resultado pode ser cotejado com a pesquisa anterior (Paim, 2005) na qual se
identificou a persisténcia da boa aparéncia no mercado de trabalho. H4 uma crenca comum
que refor¢a a aparéncia como um atributo fundamental para cargos de contato direto com o
publico. Ademais, notou-se uma reducdo significativa da exigéncia da boa apresentacdo
nestes andncios ao se comparar os anos de 1991, 1995, 1998, 2001 e 2004. Nos anos de 2001e
2004, os antincios de emprego apresentaram baixas quantidades dessa terminologia.

A andlise dos antncios catalogados permitiu identificar um padrao referente a
exigencia dos referidos critérios, em relagdo aos setores da economia. Os setores de servigos
e comércios tiveram a maior frequéncia dos andncios de emprego que aludiam a aparéncia e
também a apresentacdo de um candidato. As publica¢des que buscavam profissionais para o
setor industrial apresentaram informagdes diferentes para a investidura nos cargos. Na
industria, a competéncia técnica e a formacgdo profissional sdo mais relevantes na divulgacao
das vagas de empregos.

Essa andlise se aprofunda quando se considera as vagas exibidas nos anuncios de
emprego. A requisicao da boa aparéncia esta relacionada especificamente ao tipo de trabalho

executado (Agthe e cols. 2014; Johnson e cols, 2010; Ruffle & Shtudiner, 2011).
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O cargo de vendedor teve as maiores quantidades de andncios com termos,
denominacdes e afirmagdes alusivas a aparéncia. O mercado de trabalho exigia da mesma
forma que o candidato a essa funcdo ostentasse uma boa apresentagao.

Na selecdo de pessoal, a experi€ncia profissional € muitas vezes negligenciada em
beneficios de atributos que se associam mais a atratividade fisica do candidato, coadunando
com estudos que revelaram como os rostos atrativos sio favorecidos na tomada de decisdo em
selecao de pessoal (Agthe e cols., 2014; Derous, Ryan & Nguyen, 2012; Harrison & Thomas,
2009; Hosoda, Stone & Stone-Romero, 2003; Little & Robert, 2012; Shahani-Denning, 2003).

Os resultados demonstraram a necessidade de um segundo estudo para avaliar os
critérios determinantes nos julgamentos sobre a boa aparéncia. ldentificamos que os
candidatos a vendedor nos setores de comércio e servicos sdo alvos preferenciais desses
anuncios de emprego. Nao seria possivel ratificar a premissa de que a adog¢do desse termo
seria um mecanismo implicito de exclusao racial (Damasceno, 2011; Johnson e cols., 2010).

Algumas questdes permaneciam abertas: A cor da pele determina a avaliagdo sobre a
aparéncia de um candidato em selecdo de pessoal? Profissionais de recursos humanos
reforcam padrdes de comportamento discriminatério em selecdo de pessoal devido a
aparéncia identificada em rostos raciais prototipicos? Podem-se incluir fatores como
vestudrio, higiene e outros tracos fisicos, como cabelo, na tomada de decisdo sobre a
atratividade de um candidato?

Para responder a tais indagacoes foi realizada uma simulacido de sele¢do de pessoal
com profissionais de recursos humanos e estudantes de graduacdo. Os participantes avaliaram
curriculos ficticios de candidatos a vagas de vendedor (contato externo) e vagas de digitador
(contato interno). A producdo dos curriculos demandou a utilizacdo de fotos prototipicas de
homens negros e brancos. O banco de imagens desenvolvido por Mendes, Arrais e Fukusima
(2009), por técnica de computagdo grafica, denominada morphing foi referencial para escolha
das imagens fotograficas. O capitulo seguinte apresenta o estudo desenvolvido para avaliacdo

das fotos referidas.



73

3. Estudo II: Avaliacao de Fotos Prototipicas

Discute-se neste capitulo o segundo estudo realizado nesta investigacdo que objetivou
a montagem de uma escala de branqueamento a partir de fotos prototipicas de negros e
brancos brasileiros. As fotos avaliadas serviram de insumo para os curriculos avaliados na
selecdo de pessoal simulada.

Utilizou-se o banco de fotografias desenvolvidas por Mendes, Arrais e Fukusima
(2009), composto por sessenta e quatro (64) imagens prototipicas de homens e mulheres,
negros, brancos e pardos. Os autores descrevem que as imagens foram produzidas por técnica

de computagdo grifica, denominada morphing:

cada uma delas foi gerada a partir de quatro imagens faciais
aleatdrias de pessoas que se autodeclararam as respectivas categorias
de cor e sexo. Cada uma das seis faces prototipicas finais
correspondentes a cada categoria de cor sdo resultados das fusdes
aleatdrias aos pares das 16 imagens disponiveis em cada um dos
arquivos. Ou seja, cada uma das faces prototipicas é resultado de

fusdes aos pares de 64 imagens faciais diferentes e aleatdrias.

A utilizacao de fotografias tem sido um procedimento relevante na pesquisa social. Os
resultados demonstram a influéncia da percepcao da face nos julgamentos sociais (Chen,
2014; Hagiwara, Kashy, Cesario Rohner, 2012; Rasmussen, 2012; Zebrowitz & Montepare,
2008) na categorizacdo racial (MacLin & Malpass, 2001) na atratividade fisica (Mendes,
Arrais & Fukusima, 2009) e especificamente em selecdo de pessoal (Agthe, Sporrle, Frey &
Maner, 2014; Harrison & Thomas, 2009; Hosoda, Stone & Stone-Romero, 2003; Ruffle &
Shtudiner (2011); Shahani-Denning, 2003).

Investigacdes t€m utilizado a avaliacio curricular com fotos para avaliar preconceito e
discriminacao. Ruffle e Shtudiner (2011) estudaram o papel de atratividade fisica em processo
de contratagdo, enviando curriculos para vagas de emprego anunciadas. Agthe, Sporrle, Frey
e Maner (2014) investigaram a atratividade entre as pessoas de mesmo sexo. Como
procedimento, os autores utilizaram carta de apresentacdo do candidato e curriculo com fotos

A necessidade de uma avaliacdo das fotos deve-se a variacao fenotipica que se observa
nos grupos raciais. Nao had um padrao de homem ou mulher negra, em formato de nariz, tipo
de cabelo e cor da pele. Harrison e Thomas (2009) demonstraram que o efeito de

caracteristicas faciais sobre a discrimina¢do racial no mercado de trabalho depende da
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variacdo do tom da pele. Os candidatos com pele mais clara foram favorecidos a despeito da
competéncia ou formagdo profissional.

A mesma andlise cabe para o grupo de brancos. Existem homens com perfis fisicos
diferentes, que nao justifica um tipo Unico categorizado como branco. Brown-Iannuzzi, Keith
Payne e Trawalter (2012), em dois estudos sobre discriminagdo racial em processos seletivos,
sugerem que um candidato branco € escolhido em selecdo de pessoal, pois estd associado a
imagem estereotipada de funciondrio ideal.

A préxima secdo apresenta o método adotado no estudo. Sao descritos os participantes

das pesquisas, os procedimentos para obtencao dos dados.

3.1 Método
A estratégia de coleta de dados utilizada dependia da avaliagcdo individual e em grupo

de juizes das imagens prototipicas de negros e brancos. Esta estratégia é apresentada nas

secdes seguintes.

3.1.2. Participantes
Os sete juizes foram selecionados por conveniéncia entre profissionais soteropolitanos
de nivel superior e nivel médio, com idade entre 27 e 45 anos (M = 36,8; DP = 7,8) conforme

tabela 7.

3.1.3. Procedimentos

A tarefa inicial para os juizes foi definir individualmente as fotos de homens em
grupos de negros, brancos e pardos (Anexo A) . Em seguida a mesma tarefa foi realizada para
avaliacdo das imagens fotograficas de mulheres (Anexo B). Promoveu-se uma discussdo para
organizar as fotos com o fim de comparar com o agrupamento previamente definido por
Mendes, Arrais e Fukusima (2009).

Embora as imagens de mulheres e homens pardos tenham causado didvidas na inclusao
das imagens entre grupos de fotos por raca, ndo houve mudancas no padrao racial definidos
anteriormente pelos autores. Os grupos de fotos originais foram mantidos obedecendo a
organizacao propostas entre as imagens femininas e masculinas, nos grupos de pardos, negros
e brancos.

Os juizes depois de organizarem as imagens em grupos raciais, definiram uma escala
(com variacdo de um a oito) entre a foto mais prototipica de homens e mulheres, negros e

brancos e a menos prototipica.
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Tabela 7: Dados sociodemograficos dos juizes

Sexo Idade Cor Escolaridade Atuacdo
Homem 45 Negro  Superior Psicologia
Homem 45 Negro  Superior Psicologia
Homem 43 Pardo Superior Ensino de Geografia
Homem 38 Pardo Nivel Médio Consultor Financeiro

Mulher 27 Negra  Sup Incompleto Professora
Mulher 31 Branca Nivel Médio Vendedora

Mulher 29 Branca Nivel Médio Técnica em automacao

3.2 Analise e discussao dos dados — avaliacao de fotos prototipicas

O estudo teve como objetivo inicial validar a formacao prévia dos grupos de fotos de
homens e mulheres, brancos, negros e pardos, produzidas por Mendes, Arrais e Fukusima
(2009). Como resultado notou-se que as 16 fotos prototipicas em cada conjunto (sexo/racga)
correspondem a imagens prototipicas de pessoas que pertence aos grupos formados pelos
autores.

Na pesquisa ja referida, as faces prototipicas masculinas e femininas foram avaliadas
por pessoas de ambos os sexos que se autodeclararam brancas, pardas e pretas na regido de
Ribeirao Preto (SP). Foram utilizadas 64 imagens de faces de voluntdrios da mesma regiao
para elaboracdo de cada foto. Os autores fizeram sucessivas sobreposicoes e interpolacdes
aos pares das imagens intermedidrias até que obtiveram uma tinica imagem, a face prototipica.
A concordancia entre a autodeclaracdo de cor e a heteroatribuida indicou que os protétipos
sdo representativos de suas respectivas categorias de cor/raga.

A avaliacdo das imagens faciais prototipicas ndo se limitou a validacdo do banco de
imagens. Montou-se uma escala de branqueamento destes rostos, promovendo uma
estratificacdo segundo a cor da pele identificada nas fotos.

Uma escala de branqueamento facilita a comparacao no julgamento de imagens de
negros e brancos entre si e entres 0os grupos raciais. Em concordancia com Harrison e Thomas
(2009) reitera-se que o racismo deve ser compreendido sem a dicotomia entre pretos e
brancos, mas a partir de uma estratificagdo que obedece a uma variacao do tom da pele. A tez
da pele pode ter um papel mais saliente e determinante em julgamento de um curriculo do que

a formacao educacional e experiéncia profissional (Hagiwara, Kashy & Cesario (2012).
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O efeito do branqueamento na tomada de decisdo tem sido refletido por pesquisadores
como Harrison e Thomas (2009). As relagdes raciais ndo podem ser compreendidas numa
dicotomia entre grupos raciais, mas levando em conta as diferencas deles. A discriminacao
racial pode atingir negros avaliados como mais prototipicos, assim como a inclusdo, os
percebidos como mais brancos. Os esteredtipos que atingem 0s grupos raciais podem ser
ativados quando determinadas caracteristicas fenotipicas se tornam salientes, como um cabelo
Black Power.

A “nega do cabelo duro que nao gosta de pentear”’, musica composta por Luiz Caldas e
Paulinho Camafeu em 1985, no seu disco “Magia” apresenta e desqualifica um tipo de mulher
negra e sugere outro perfil de mulher a ser seguido (Paim, 2005). Além de ser compelida a
mudar a forma de pentear, hd uma violéncia inerente 2 mudanca. A pressao social para que
um padrao estético seja adotado € reforcado no refrao “Pega ela ai, pega ela ai pra passar
batom”.

Por outro lado, a percepcdo de negros mais claros, com cabelos alisados pode ser
discrepante de outros negros, devido a diferenca apresentada. No Brasil, ndo é um fato raro a
categorizagdo de negros devido ao tipo de nariz, mais ou menos afilado, ou pelo cabelo ser ou
ndo liso. Essas classificacdes podem garantir direitos, ganhos ou beneficios bem como negé-
los. Subtipos como negro da alma branca ou negro bonito, por exemplo, evidenciam que
pode haver uma excecdo ao esteredtipo que associam O negro a atributos negativos. As
crengas que desqualificam a populacdo, no entanto, se mantém intensa.

Dentre as 16 fotos do banco de imagem avaliadas pelos juizes, quatro foram retiradas
para montar as escalas, segundo os critérios: a mais prototipica (primeira posi¢do), a menos
prototipica (décima sexta posi¢do) e as duas em posicao intermedidria (oitava e nona posi¢ao).

A primeira escala resultante do estudo representou uma graduacdo crescente de
embranquecimento entre homens negros e brancos (Figura 6). Nessa escala o negro I e o
branco 1 representam as imagens mais prototipicas nos seus respectivos grupos raciais. Os
juizes avaliaram de forma unianime estes rostos como possuidores dos tracos fenotipicos mais

préoximos ao brasileiro comum.
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Figura 6: Imagens prototipicas de homens numa escala de branqueamento.
Fonte: Mendes, Arrais e Fukusima (2009)

No estudo, as fotos identificadas e agrupadas como imagens prototipicas de individuos
pardos foram excluidas. Os participantes mostraram dificuldades para avaliar estas fotos,
confirmando as discussdes sobre identificacdo e avaliagdo dos membros deste grupo racial.
Embora sejam agrupados nas politicas publicas por compartilharem o padrdao de desigualdade
socioecondmica dos membros dos grupos percebidos como pretos (Silva & Ledo, 2012), nota-
se a dificuldade de incluir uma pessoa num grupo de pardos. Preferiu-se utilizar para a
producdo da escala as diferengas fenotipicas entre os negros.

As fotos prototipicas das mulheres podem ser identificadas na outra escala produzida
(Figura 8). Pesquisas apontam como as mulheres sofrem o efeito aditivo de género e raca em
varios aspectos. (Mucherah & Frazier, 2013; Bardack & McAndrews;2001 e Agthe & cols.,
2014). Biernat, Fuegen e Kobrynowicz (2010) notaram que crencas estereotipadas produzem
inferéncias negativas sobre a competéncia das mulheres no mundo do trabalho. Johnson e
cols.(2010) e Davison e Burke (2000) identificaram o efeito da atratividade na exclusdo das
mulheres em sele¢do para funcdes restritas ao sexo masculino. Os candidatos do sexo
feminino recebem menor classificacdo quando estdo sendo avaliados para um trabalho
identificado como especifico do sexo oposto.

A figura 7 ilustra a escala feminina de fotos definida pelos juizes. A foto negra 1
representa a imagem avaliada como a mais prototipicas de uma mulher negra. No p6lo oposto
da escala, tem-se a foto julgada como exemplo mais representativo de uma mulher branca.
Por outro lado, as fotos negra 4 e branca 4 sdo as representacdoes que menos se aproximam

respectivamente do protdtipo dos seus grupos raciais
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Figura 7: Imagens prototipicas de mulheres numa escala de branqueamento.
Fonte: Mendes, Arrais e Fukusima (2009)

As duas escalas podem servir de instrumento para pesquisa em diversos contextos
sociais em que a aparéncia fisica influencia a tomada de decis@o, como em selec¢do de pessoal.
A avaliagdo de atributos fisicos pode determinar a escolha no processo de comparagdo entre
candidatos por ativar crengas e representacdes compartilhadas. Tal situagdo decorre das regras
diretas de exclusdo organizacional ou o viés do selecionador reforca seus preconceitos na
captacao de pessoas. Ou mesmo, o profissional pode compartilhar ou ndo crencgas negativas,
mas reforca praticas discriminatdrias, muitas vezes para reduzir a incerteza e simplificar suas
decisdes em um ambiente competitivo (Uhlmanna & Silberzahna, 2014).

Em um contexto de sele¢do, a aparéncia fisica reforca os esteredtipos que se
caracterizam por manter expectativas sobre os membros de um grupo alvo (Arvey, 1979;
Moura & Lopes, 2014). O entrevistador associa as crencgas estereotipadas com as
caracteristicas exigidas pelo trabalho e enviesa a decisao em favor de um candidato que
represente o ideal de profissional esperado para a vaga (Brown-lannuzzi, Keith Payne &
Trawalter, 2012; Ferreira & Gondim, 2014; Moura & Lopes, 2014). Os estudos sobre viés
racial em selecdo de pessoal mostram, mormente, como a percep¢ao sobre a cor da pele pode
determinar espacos restritos no acesso ao mercado de trabalho. A pertenca racial, percebida
sob os filtros do preconceito, restringe os candidatos percebidos como brancos as vagas que se
destinam ao atendimento direto com o cliente ou em posi¢do organizacional de prestigio.

A escala de branqueamento tende a ajudar a compreender como as diferentes
combinacdes de cor de pele, tipo de nariz e formato do rosto repercute na avaliacdo de um
candidato como negro ou branco. Isso porque a inclusdo de um alvo numa categoria racial
(negro, branco, pardo, indigena) independe das caracteristicas fenotipicas autopercebidas. Um
individuo com tom de pele pouco escuro pode ndo se perceber como negro devido também ao
tipo de nariz ou cabelo, mas o selecionador pode assim defini-lo.

O racismo brasileiro apresenta uma complexidade que se estrutura em uma

desqualificacdo da aparéncia fisica ou mesmo na invisibilidade da populagdo negra. A cor da



79

pele, a textura de cabelo, o formato do nariz e dos ldbios sempre foram alvos principais de
imagens estereotipadas desse grupo racial, repercutindo negativamente no acesso ao mercado
de trabalho. A regra € conformar as normas sociais exigidas, implicitas ou ndo, como a
exigéncia da boa aparéncia.

A boa aparéncia tem sido percebida como um viés racista em selecdo de pessoal. Os
candidatos por ndo apresentarem atributos associados as suas caracteristicas fisicas ndo sdo
escolhidos para uma determinada vaga em uma organizacao especifica. Tal exigéncia é um
crivo que demonstra como praticas complexas e sofisticadas de discriminagdo racial operam
nas organizacdes. Mesmo sendo um critério em que negros possam se adequar (Paim, 2005),
pesquisas demonstraram como o padrdo avaliativo estd referenciado na aparéncia fisica do
branco (Damasceno,2005). O julgamento positivo ou ndo depende da avaliagdo das
caracteristicas fisicas, que determinaria a pertenca racial do candidato, e das crengas racistas

compartilhadas pelo selecionador

3.3 Conclusoes: avaliaciao de fotos prototipicas

Este estudo objetivou a constru¢do de uma escala de branqueamento por meio de fotos
prototipicas de grupos raciais. A escala construida traz uma contribui¢do aos estudos de
Mendes, Arrais e Fukusima (2009) ao prover um escalonamento entre as imagens em cada
grupo racial. Uma escala de branqueamento torna-se util num contexto de tomada de decisao,
como uma selecdo de pessoal. A dicotomia entre pretos e brancos cede espaco a uma
estratificacdo que obedece a uma variacdo do tom da pele. Considera-se o papel proeminente
da tez da pele no julgamento de um curriculo do que a formacdo educacional e experi€ncia
profissional (Hagiwara, Kashy & Cesario, 2012; Harrison e Thomas, 2009).

A exclusdo racial pode atingir negros de forma diferente a depender do julgamento
quanto as caracteristicas prototipicas. Muitos negros sdo categorizados em subtipos devido ao
tipo de nariz ou pelo cabelo crespo. Essas crencas quando compartilhadas de forma negativa
sao refor¢adas nas relagdes sociais, conforme a saliéncia do atributo grupal.

A atratividade fisica exerce um papel no processo de avaliacdo das fotos e na escolha,
preferéncias e tomada de decisdo. A aparéncia facilita a padronizacdo de membros de um
grupo alvo sob julgamento. A percepcdo sobre a aparéncia fisica é fundamental para
categorizar, e, assim, estereotipar. Considera-se que um viés em selecdo de pessoas tende a
definir e qualificar uma aparéncia com adjetivos como boa, excelente ou 6tima. O racismo
pode determinar o viés do selecionador que ao reforcar seus preconceitos exclui mulheres e

homens negros deste critério.
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Para suprir as lacunas sobre a influéncia de crengas racistas num processo de tomada
de decisdo tornou-se fundamental uma sele¢do de pessoal simulada. A sele¢do de pessoal foi
estruturada em uma avaliacdo de curriculos ficticios, com fotos masculinas de negros e
brancos supostamente enviados para anuncios de emprego na drea de vendas e digitagdo.
Salienta-se que a escala feminina ndo foi utilizada nesse momento para evitar o efeito aditivo
de género que impde uma condicdo ainda maior de desigualdade a outra categoria social: a
mulher negra (Agthe & cols. 2014; Bardack e McAndrews; 2001; Biernat, Fuegen e
Kobrynowicz, 2010; Davison & Burke,2000; Johnson & cols., 2010; Mucherah & Frazier;
2013).

O préximo capitulo se propde a apresentar os objetivos do estudo, assim como, as

hipdteses testadas, o método utilizado, as discussdes e andlise dos dados obtidos.



81

4. Estudo III: Selecao de Pessoal Simulada

Este capitulo tem como objetivo apresentar o ultimo estudo da investigacdo. O
primeiro foi uma pesquisa documental que demonstrou uma lacuna referente aos critérios
determinantes da boa aparéncia e uma explicacdo plausivel sobre os efeitos da percepcao da
aparéncia na utilizacdo desta exigéncia em selecdo de pessoal. O estudo seguinte foi uma
avaliacdo de fotos prototipicas de homens negros e brancos. Como resultado produziu como
uma escala de branqueamento destas imagens fotograficas. O estudo descrito a seguir trata-se
de uma selecdo de pessoal simulada através de curriculos confeccionados com essas imagens

avaliadas.

4.1. Selecao de pessoal simulada: objetivos.

Buscou-se com esse estudo identificar e analisar os critérios utilizados em um
processo seletivo para um avaliador definir padrdes referenciais para julgar aparéncia de um
candidato. Damasceno (2000), em pesquisa histérica, demonstra como a preferéncia pela cor
do candidato era associada a boa aparéncia nos antincios de empregos publicados na década
de trinta. A partir dos anos 90, as publicagdes em jornal foram proibidas de anunciar
empregos com esta exigéncia, em Salvador, devido a pressio do movimento negro que se
sustentava no histérico de preferéncia racial explicita na ideia da boa aparéncia.

Nao ha como avaliar em um antncio de emprego os critérios do selecionador para
julgar a boa aparéncia do candidato, sobretudo, em que medida a pertenca racial do candidato
influencia sobre este julgamento. E necessario, pois, investigar os critérios que definem o
julgamento da boa aparéncia, mesmo em anuncios que ndo trazem explicitamente essa
exigéncia, pois como reitera Gomes, Braga & Vieira (2008) nao hd garantia de que outros
requisitos, como género, cor estejam ocultos dissimulando preferéncias ou rejeicdes a
caracteristicas dos candidatos. Entdo a aparéncia € determinante ou ndo na escolha do
candidato, sobretudo para cargos de atendimento como vendedor? A boa aparéncia seria um
critério que se fundamenta em julgamento racista?

Visando alcancar respostas aos questionamentos, foi conduzida uma pesquisa com o
objetivo de avaliar o efeito da pertenca racial sobre a escolha de candidato em selecdo de
pessoal. Para tanto, foram definidos os seguintes objetivos especificos:

a. Comparar os julgamentos sobre candidatos negros e brancos para fungdes de

atendimento externo (contato direto com o cliente) e interno (nenhum contato com cliente);
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b. Verificar os critérios adotados para determinar a boa aparéncia de um candidato a
emprego;
c. Avaliar o efeito do preconceito racial sobre a escolha de candidatos em selecdo de

pessoal;

4.2 Hipoteses

Cinco hipéteses foram testadas nesse estudo A primeira hipétese refere-se a percepcao
da aparéncia numa selecio de pessoal; a segunda hipétese alude ao julgamento da boa
aparéncia em processo seletivo; por fim, as trés ultimas hipéteses fazem referéncia aos
padrdes de discriminagdo racial no mercado de trabalho: a exclusdo categérica, os padroes de

julgamento e a codificacao racial.

4.2.1 Hipotese referente a percepcao da aparéncia.

A hipétese referente a percepcdo da aparéncia assegurava que os participantes na
condicdo com foto, na média, escolheriam preferencialmente os candidatos brancos. A
tomada de decisao nesse sentido (Shahani-Denning,2003; Young, 2007; Agthe & cols., 2014)
seria influenciada por crencgas estereotipadas e expectativas sobre a aparéncia fisica do alvo
(Langlois & cols.,2000).

O racismo € percebido quando a percep¢do sobre a raca € a referéncia que define o
desenvolvimento das pessoas numa organizacdo desde sua entrada no processo seletivo. O
racismo, destarte, tende a regular a forma como os atores sociais julgam os candidatos ja na
selecdo de pessoal. (Pereira, 2015). O racismo brasileiro, por sua vez, se estruturou, entre
outras formas, na desqualificacdo da aparéncia fisica da populacdo negra. A cor da pele, a
textura do cabelo, o formato do nariz e dos ldbios sempre foram alvos principais de imagens
estereotipadas relacionadas as pessoas pertencentes ao referido grupo racial (Paim, 2005). O
mercado de trabalho é um contexto essencial para analisar o fendmeno, jd que o racismo se
mostra de forma explicita neste espaco. No mercado de trabalho, as pessoas precisam se
conformar as normas sociais exigidas, implicitas ou ndo, em fung¢do de expectativas de

comportamento refor¢cadas nas organizagdes.

4.2.2 Hipoétese referente a boa aparéncia.
A hipétese referente a boa aparéncia supunha que no julgamento sobre os itens que
definem a boa aparéncia, a cor da pele apresentaria menor média de aceitacdo e o vestudrio

seria o critério com maior média entre os itens.
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A aparéncia facilita para o avaliador a condi¢do de distinguir e homogeneizar os
membros de um grupo alvo sob julgamento (Zebrowitz & Montepare, 2008). E ao eliciar
crengas estereotipadas e expectativas de comportamento frente ao alvo atrativo ou ndo
(Langlois et al.,2000) influencia sobremaneira o julgamento social (Agthe, Sporrle, Frey &
Maner, 2014). A percepcdo sobre a aparéncia fisica é fundamental para o processo de
categorizagdo e, portanto, para o desenvolvimento de esteredtipos.

A expressao boa aparéncia se apresenta como um critério fundamental na avaliacdo e
julgamento de pessoas que buscam determinadas vagas no mercado de trabalho. A sua
utilizacdo sempre foi questionada pelo movimento negro brasileiro, por escamotear uma
expectativa fortemente racista (Damasceno, 2011; Paim, 2005). O recrutador de pessoal, ao
eleger esse critério, definiria a contratacdo de pessoal a partir de padrao estético racial que
excluiriam as pessoas negras (Salgueiro, 2009).

Os participantes tenderiam a controlar o preconceito ao negar que a cor da pele define
a boa aparéncia. Em dire¢do oposta,, os participantes tenderdo a escolher o vestudrio como

definidor daquilo que se convencionou denominar boa aparéncia.

4.2.3 Hipoteses sobre os padroes de discriminacao

As hipédteses seguintes avaliam os padroes de discriminagdo adotados por um
recrutador. A discriminacdo numa selecdo de pessoal pode acontecer por meio de trés
categorias distintas de comportamento: a exclusdo categérica, a mudancas de padrdes de

julgamento e a categorizacao racial da vaga. (Pager, Western & Bonikowski, 2009).

4.2.3.1 Hipétese sobre exclusao categorica.

A exclusdo categérica se caracteriza por nenhuma interacdo com um candidato numa
selecao (Pager & Western, 2012) e uma rejei¢do automadtica do postulante a uma vaga de
emprego em funcdo de uma caracteristica que seria imprescindivel para ocupacdo da uma
vaga. A exclusdo categérica é geralmente adotada na avaliacdo de curriculos dos candidatos
(Cotton & Gilbert, 2007; Dovidio & Gaertner, 2010; Hughes & Davidson, 2011; Kaas &
Manger,2010).

Essa hipétese infere que os curriculos com fotos prototipicas de negros sao excluidos
em selecdo de pessoal quando ha pelo menos um curriculo com imagem fotografica de um

branco.
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4.2.3.2 Hipoteses referentes aos padroes de julgamento

Os candidatos negros mesmo apresentando melhor avaliacdo entre os candidatos
tendem a ser excluidos num processo seletivo, em funcdo de uma mudanca no padrdo de
julgamento do selecionador.

A mudanca de padrdes de julgamento reflete um processo mais dindmico de tomada
de decisdo em selecdo de pessoal, que se verifica quando percebedores mudam ou ajustam seu
julgamento em funcdo de crengas estereotipadas sobre os grupos sociais. (Biernat, Crandall,
Young, Kobrynowicz & Halpin, 1998; Biernat, 2009; Collins, Crandall & Biernat, 2006;
Biernat, Fuegen & Kobrynowicz, 2010; Biernat, Collins, Katzarska-Miller &
Thompson,2009; Ciccocioppo,2011; Fuegen & Endicott, 2010). Os esteredtipos como
crengas compartilhadas (Hamilton, Sherman, Crump & Spencer-Rodgers, 2009; Pereira,
2002; Stangor, 2009) criam um contexto de expectativas, um quadro de referéncia contra o
qual um grupo e um individuo, membro deste grupo sdo avaliados. (Biernat, 2004; Collins,

Crandall & Biernat, 2006; (Biernat, Fuegen e Kobrynowicz, 2010).

4.2.3.3 Hipoteses referentes a categorizacao racial da vaga de emprego

O efeito da percepcdo sobre a aparéncia pode resultar num padrdo de resposta
denominado categorizagdo racial da vaga de emprego. A categorizagdo racial representa um
comportamento adotado por um selecionador que se caracteriza no direcionamento dos
candidatos negros para determinados tipos de trabalho, com maiores exigéncias fisicas,
menores habilidades intelectuais e reduzido contato com o cliente (Camino Torres e Almeida,
2003; Pager, Western & Bonikowski, 2009; Smith, A. N., Brief, A. P. e Colella, A.; 2013). A
hipétese sugere que os curriculos de candidatos negros serdo direcionados para a vaga de
auxiliar de servicos gerais.

As hipéteses salientadas serviram de base para delinear o método de pesquisa. Os
procedimentos para coleta de dados, a constituicdo da amostra, defini¢cdo e validacdo dos

instrumentos de pesquisas sdo apresentados na préxima sec¢ao.

4.3 Método

O estudo foi produzido para investigar o julgamento da aparéncia nos processos de
selecdo de pessoal. Tal objetivo fundamentou a estratégia metodolégica desta investigacao:
uma simulagdo de um processo seletivo. A descricdo dos participantes e os procedimentos

adotados sao descritos a seguir.
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4.3.1 Participantes

Profissionais de recursos humanos (RH) e estudantes de graduacdo participaram da
investigacdo. Os profissionais de RH atuam no cotidiano em sele¢cdo de pessoas nas suas
organizacdes e conhecem a pressio do mercado por adequacdo das vagas ao perfil de
candidatos. Para comparar o efeito da experi€ncia profissional, incluiram-se estudantes de
cursos superiores que preparam seus graduandos para atuar em recursos humanos, a saber:
Psicologia, Administra¢do e Gestao de Pessoas.

A amostra, ndo-aleatdria, foi composta por setenta e quatro (74) participantes, sendo
quarenta e dois profissionais (57%), como descrito na Tabela 8. A quantidade referida de
participantes deveu-se a dificuldade em encontrar profissionais disponiveis para se submeter
ao instrumento de pesquisa, mesmo fora do local de trabalho.

Os participantes tinham idade entre 19 e 56 anos (M=29; DP=7,75) e se declararam
em sua maioria do sexo feminino (77%), de raca preta (41%) e parda (23%) e com formacdo

predominante em psicologia (69%).

Tabela 8: Dados sociodemograficos dos participantes

Caracteristicas N %
Sexo

Homem 17 23

Mulher 57 77
Raca

Preta 41 55,4

Branca 9 12,2

Parda 23 31,1
Idade

19-29 47 63,5

30-39 19 25,7

40 -49 6 8,1

50 e acima 2 2,7
Formagdo Académica

Psicologia 51 68,9

Administracao 6 8,1

Gestido de Pessoas 8 10,8
Atuacao profissional

Estudante 32 43

Profissionais 42 57

Toda a coleta de dados foi realizada em um notebook Pentium 200 Mhz, rodando o
sistema operacional Windows XP. Os instrumentos utilizados foram uma avaliagdo de
curriculos, um conjunto de escalas de preconceitos, um inventdrio sobre racismo no mercado

de trabalho, um indicador de boa aparéncia e um questiondrio sociodemografico. Os
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instrumentos foram elaborados com o sistema de autoria Asymetrix Toolbook Instructor II,

versao 5.03.

4.3.2 Instrumentos
Na pesquisa foi utilizado um software constando uma avaliacdo de curriculos, escalas
de preconceito, um inventdrio de racismo no trabalho, um indicador de boa aparéncia e um

questiondrio sociodemogréfico, apresentados a seguir.

4.3.2.1 Software - Selecao de Curriculos

Foi construido um software para facilitar aos participantes a simula¢do de uma selecio
de pessoas, por intermédio de curriculos em duas condicdes, com ou sem foto. Os curriculos
para a fun¢do de vendedor (Apéndice A) e para digitador (Apéndice B) foram construidos a
partir do modelo (http://office.microsoft.com/pt-br/templates/curriculo-TC102918880.aspx),
tendo sido adotadas mudancas em funcdo da sugestdo de dois consultores, um mestre em
psicologia organizacional e um consultor em gestdo de pessoas. A Figura 8 ¢ um exemplo do
curriculo utilizado com foto para a fun¢do de vendedor. Subtraiu-se o nome do candidato e

identificacdo das empresas por razdes €ticas.

Curriculo 3
FORMAGCAQ ACADEMICA: Formagio em Publicidade e Propaganda -
EXPERIENCIA PROFISSIONAL
EMPRESA: X

Fungéo desempenhada; Vendedor

Atividades Realizadas:Prospecgéo de clientes, qualificac&o e venda dos produtos, negociagéo,
criagéo de propastas comerciais, criagdo de emails marketing

Tempo de atuacdo. 9 anos

EMPRESA:Y

Fungéo desempenhada: Vendedor

Atividade Realizadas: Plangjamento estratégico e negociacdo, atingindo objetivos & metas,
obtenda contatos com clisntes.

Tempo de atuagdo. 6 meses

EMPRESA: Z

Fungéo desempenhada: Vendedor
Atividade Realizadas: Caixa e repositor
Tempo de atuagdo 2 anos

CURSOS | ESPECIALIZAGOES:
Técnica de Vendas;
Telemarksting
Infarmatica

Siga

Figura8: Exemplo de curriculo utilizado para a funcio de vendedor
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Curriculo 3
FORMAGAO ACADEMICA: Ensino Superior ncompleto { Matematica)
EXPERIENCIA PROFISSIONAL
EMPRESA: X

Funcéo desempenhada: Digitador de Contas Médicas
Atividades Realizadas: Digitador de fichas cadastrais e contas medicas para planos de salde
Tempo de atuagéo 2 anos e 8 meses

EMPRESA Y

Funcéo desempenhada. Assessor de Vendas ;Plangiamento e Digitagdo de contratos de
hardwiare/software

Atividade: Wendas de equipamentos e solugdes de informatica (empresas de grande/medio porte) |
& usuarios.

Producao de texdos (matérias), produgdo de clipping, produgéo de pautas para diversos veiculos de comunicacéo e
outras atividades relativas ao setor de assessoria de imprensa da empresa

Tempo de atuacgéo: 3 anos

CURSOS | ESPECIALIZAGOES
Informatica (Windows Pacote Offica)

—

Figura9: exemplo de curriculo utilizado para fun¢do de digitador

Produziu-se assim uma escala com a seguinte formatacdo: em um extremo tinha a
imagem prototipica do homem mais negro, que recebeu o valor um (1) e, em outro extremo a
foto mais prototipica do branco, que recebeu o valor oito (8). As outras fotografias
representam homens menos negros (2, 3, 4) e menos brancos (5, 6, 7), o que representa uma
escala ascendente de branqueamento. A Figura 10 ilustra a escala ascendente de

branqueamento.

Negrol Negro2 Negro3 Negro4 Branco4  Branco 3 Branco 2 Branco 1
)] (02) (03) (04) (05) (06) (07) (08)

Figura 10: Imagens prototipicas de homens utilizadas nos curriculos numa escala de

branqueamento

Fonte: Mendes, Arrais e Fukusima (2009)

As fotos prototipicas das mulheres avaliadas foram excluidas para evitar o efeito
aditivo do género na selecdo, o que implicariam desvio do objetivo da investigacdo. As

imagens dos pardos também foram eliminadas devido a dificuldade de categorizacdo racial do
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grupo. Os pardos e pretos sdo conjuntamente considerados negros e assim beneficidrios de
politicas publicas, sobretudo, as acdes afirmativas. Esses grupos raciais sofrem o impacto das
desigualdades socioecondmicas em indices proximos (Silva & Ledo, 2012). Nao obstante, os
pardos mais claros podem ser percebidos por brancos ou os mais escuros, como hegros.
Considera-se que a tez da pele tem efeito no julgamento social e os “menos negros”, os
pardos, por terem a cor da pele mais clara, podem sofrer o impacto reduzido do racismo.
Optou-se por identificar o efeito da tez da pele a partir do julgamento das quatro imagens dos
pretos e quatro fotos de homens brancos nos curriculos, na escala de branqueamento indicada
pelos juizes.

Na condi¢@o com foto, o software de forma aleatdria ajustava o curriculo e foto para
avaliacdo dos participantes, de modo que todos tivessem a mesma chance de avaliar todas as
fotos da escala. Na condi¢do sem foto, o curriculo era apresentado com uma silhueta da
imagem.

Os cargos de vendedor e digitador foram escolhidos para a simulag¢do de recrutamento.
Na pesquisa realizada com antncios de jornal, esses cargos mostraram frequéncia totalmente
distinta do termo boa aparéncia. Os resultados da pesquisa revelaram que as empresas nao
utilizavam tal exigéncia para o cargo de digitador. Por outro lado, os andncios para vendedor
mostravam tal critério como essencial para a investidura do cargo.

Para manter a padronizac¢do na apresentacdo dos curriculos foi escolhido um antncio
encontrado em um jornal de grande circulagdo em Salvador, por atender as especificacdes dos
cargos de vendedor e digitador. Tal antncio se mostrou ajustdvel para candidatos nas duas
areas, pois apresentava apenas trés exigéncias explicitas: o segundo grau completo, o requisito
da boa aparéncia e conducao propria. (Figura 11). Designava-se a contratagdo de profissionais
para a fun¢do denominada “Contato”.

O requisito da boa aparéncia foi excluido do andncio para evitar a influéncia da
desejabilidade social nas respostas dos participantes e identificar em que medida esse critério
ainda persiste na avaliacdo de candidatos em selecdo de pessoal. Foram utilizadas escalas de

preconceito para avaliar o efeito das atitudes preconceituosas nas escolhas dos participantes.
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Figura 11: Reprodug¢do do antincio publicado no Jornal A Tarde em 23/09/1995

4.3.2.2 Escalas

As escalas utilizadas eram de cinco pontos, com os seguintes extremos: discordo
totalmente (1) e concordo totalmente (5), sendo agrupadas em um sé instrumento. Constavam
as escalas de motivagcdo para responder sem preconceito (Gouveia & cols., (2006); Plant &
Devine (1998), privilégio racial (Neville e cols, 2000), racismo flagrante (Neville e cols,
2000) e afirmagdo de diferengas (Santos e cols, 2006).

Os participantes ainda completaram um [Inventdrio de Racismo no Mercado de
Trabalho, construido pelo proprio autor, a partir das reflexdes e discussdes propostas por
Pereira (2015) sobre discriminacdo racial, com alternativas de respostas (1) sim ou (2) ndo,

um Indicador de Boa aparéncia e um questiondrio de dados socio-demogrdfico.

4.3.2.2.1 Escala de Motivacao para Responder sem Preconceito

A Escala de Motivacdo pra Responder Sem preconceito (Anexo c) é estruturada em
duas medidas, motivacdo interna e externa, de acordo com o estudo de Gouveia e cols (2006)
e Plant & Devine (1998). Gouveia e cols (2006) validaram a escala em uma amostra com
participantes brasileiros, em que o fator de motivagdo externa teve um indice de consisténcia
interna (a=0,80) e o fator de motivagdo interna, o= 0,55. A escala em nosso estudo (anexo C)
foi submetida as anélises de consisténcia para verificar a correlagdes entre os diferentes itens.
A Medida de Motivagdo Interna para Responder sem Preconceito mostrou consisténcia (o=
0,62) ap6s o item 1 (De acordo com meus valores, é certo usar esteredtipos) ser excluido, em

concordancia com os resultados de Gouveia e cols(2006) na validacdo desse instrumento. A
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Medida de Motivacdo Externa para Responder sem Preconceito mostrou consisténcia interna,

mantendo-se os itens originais (o= 0,76).

4.3.2.2.2 Escala de “Cegueira Racial” (Color-blind racial ideology)

O estudo de Neville e cols. (2000) denomina color-blind racial um conjunto de
atitudes que se estruturam em uma negagao da persisténcia do racismo e suas conseqiiéncias.
A teoria baseada nas discussdes sobre Racismo Moderno sustenta que o racismo existe e cria
um sistema de vantagens para os brancos e desvantagens para minorias. A recusa dessas
realidades € o componente central da cegueira racial. Pessoas em todos os grupos raciais
podem manter esta “cegueira” que se constitui em um esquema cognitivo usado para
interpretar as relacdes raciais em geral com base na inexisténcia do racismo. Na escala
original constam trés fatores (Privilégio Racial, Racismo Flagrante, Racismo Institucional). O
fator Racismo Institucional ndo foi utilizado por seus itens se restringirem a aspectos

referentes as institui¢des nos Estados Unidos da América (Anexo D).

4.3.2.2.2.1 Privilégio Racial

O privilégio racial € um fator composto de seis itens (6) que compdem a escala de
“cegueira racial” (Neville e cols, 2000), com 31% da variancia. Refere-se a cegueira frente a
existéncia de privilégios e vantagens para populacdo branca.

Na medida de privilégio racial utilizada neste estudo, 4(quatro) itens foram escolhidos
e traduzidos pelo autor. Um item que se referia a privilégios raciais na assisténcia social pelo
Estado e outro, a prisdo de pessoas em fun¢do da pertenca racial foram excluidos por ndo
atenderem aos objetivos desta pesquisa. A medida mostrou consisténcia interna apds a
exclusdo do item Todos que trabalham independente da cor da pele podem se tornar ricos e a
inversao do item No Brasil, as minorias raciais e étnicas tém vantagens por causa da cor da

pele (0= 0,59).

4.3.2.2.2.2 Racismo Flagrante

O racismo flagrante é um fator presente na escala de “cegueira racial”, compondo
seis (6) itens que dizem respeito aos efeitos nocivos da discriminagdo racial. No estudo
realizado por Neville e cols (2000) o referido fator representou 6% da variancia. No presente
estudo, a Escala de Racismo Flagrante, com itens originais mantidos e traduzidos, nao

apresentou consisténcia interna.
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4.3.2.2.3 Escala de Racismo Moderno (Afirmacao das Diferencas)

A Afirmacdo das Diferencas € um fator da escala de racismo moderno validada por
Gouveia e cols. (2006) que identificou como os itens deste fator (M = 3,93, DP = 1,21)
contem representacdes sobre habilidades especificas da populacdo negras (culindria, danca,
trabalhos manuais). Dos cinco (5) itens originais da escala foi excluido um por ndo se
coadunar aos objetivos desta investigacdo, pois se referia a ideia de que a danca dos negros €
diferente por ser sensual (anexo E). A afirmacdo de diferencas (anexo 5) demonstrou

consisténcia interna (0=0,634), mediante a exclusdo do item Possuem uma beleza diferente.

4.3.2.3 Inventario de Racismo no Mercado de Trabalho

Para avaliar a percepcdo das pessoas sobre as desigualdades raciais no trabalho foi
desenvolvido um Inventdrio de Racismo no Mercado de Trabalho (IRMT). O inventario foi
elaborado a partir das discussdes propostas por Pereira (2015) sobre as tipologias da
discriminacao racial desde o acesso ao emprego as perspectivas de crescimento profissional
(apéndice c). Os participantes tinham duas op¢des de resposta — sim (1) ou nao (2) para julgar
dez (10) afirmagdes sobre racismo no mercado de trabalho. (Anexo7). A figura 12 apresenta
uma imagem representativa do Inventdrio IRMT. Uma das assertivas se referia ao processo de
entrevista de selecdo e a influéncia da aparéncia na percepcao sobre o candidato: a condugdo
de uma entrevista de emprego ¢ influenciada pela boa aparéncia do candidato. A andlise da

correlagdo dos itens mostrou consisténcia interna (o= 0,80).

A condugio de uma entrevista de emprego
¢ influenciada pela boa aparéncia do
candidato

Figura 12. Imagem de um item do Inventdrio de Racismo no Trabalho
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4.3.2.4 Indicador de Boa aparéncia

Um [Indicador de Boa aparéncia (IBA) foi construido com o objetivo de avaliar a
percep¢ao dos participantes sobre uma boa aparéncia. A figura 13 apresenta o indicador de
boa aparéncia e sua Unica assertiva: indique abaixo a importdncia de cada um dos itens na
avaliagdo da boa aparéncia de um candidato a emprego. Cinco elementos que a literatura
apresenta como referéncia para avaliacdo da aparéncia (Bardack & McAndrews, 2001; Cotton
& Gilbert, 2007; Damasceno, 2011; Paim, 2005): higiene, vestudrio, cabelo, cor da pele.

Os participantes deveriam avaliar os quatros itens segundo as expressdes: nada,
pouco, razodvel, muito, que foram associados para fins de andlise estatistica respectivamente

auma escala de 1 (um) a4 (quatro) pontos.

Indique abaixo a importancia de cada um dos
itens na avalia¢do da boa aparéncia de um
candidato a emprego

Higiene

Vestudrio Selecione _vI

Cabelo
Cor da pele

Prossequir

Figura 13. Imagem do Indicador de boa aparéncia no mercado de trabalho

4.3.2.5 Questionario sociodemografico
O 1ltimo instrumento respondido pelos participantes foi um questiondrio com dados

sobre sexo, raga, idade, escolaridade, formacgao e tempo de atuagao.

4.4 Procedimentos

Os participantes foram alocados de forma aleatdria pelo aplicativo computacional as
condicdes, sem fotos (N = 38) e com foto (N =36). Para controlar o efeito das caracteristicas
sociodemogréficas dos participantes nas duas condi¢des, foi realizado o teste do qui-

quadrado. Os resultados mostraram que ndo houve distribuicdo discrepante entre os
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participantes nas condicdes, levando em conta a idade (x°=0,20(3), p=.999), raca
(1*=2,170(3), p=.538), sexo (x*=0,163(1) p=.687), formacio académica (x> = 1,330(3) p=.772)
e atuacdo profissional (x> = 0,45(1) p=.501).

Depois de ler o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e aceitar participar da
pesquisa, os participantes foram apresentados a um texto sobre o perfil da empresa: “de
grande porte da Regido Metropolitana de Salvador”, analisavam o antncio para vendedor, e
avaliavam os curriculos. A mesma tarefa era realizada para o cargo de digitador. A Figura 14

ilustra os antincios de emprego para os dois cargos analisados pelos participantes.

VENDEDOR

Empresa de comunicagéo admite profissional
na area de midia:

EXIGE: OFERECE:

Condugéo prapria Bom ambiente de trabalho
Ensino médio completo  Assisténcia médica
Salario fixo + comisséo

Combustivel

DIGITADOR

Empresa de comunicacédo admite profissional
area de midia:

EXIGE: OFERECE:

Experiéncia na area Bom ambiente de trabalho
Ensino médio completoc  Assisténcia médica

Salario compativel com as
exigéncias do cargo

Interessados devem enviar Curriculum para a
portaria deste jornal na sigla "ECMK"

Interessados devem enviar Curriculum para a
portaria deste jornal na sigla "ECMQ"

Apds ler os aniincios, clique aqui para continuar

Figura 14. Aniincios para os cargos de vendedor e digitador

Os participantes deveriam avaliar trés curriculos seguindo os critérios de experiéncia,
treinamento e desenvolvimento de pessoal, formacdo académica e perfil, conforme antncio
apresentado para o cargo de vendedor.

A Figura 15 traz a imagem referente a avaliacdo de item realizada pelo participante.
Cada curriculo era visto e revisto com um simples arraste do mouse sobre a palavra Curriculo
e seu numero correspondente. O participante escolhia o candidato que avaliava ser o mais

adequado a esses critérios e definia o candidato para o cargo. Em seguida, trés curriculos para
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o cargo de digitador eram analisados sob os mesmos critérios utilizados para o cargo de

vendedor.

Qual candidato tem formagéo académica mais compativel com o cargo de vendedor?

FORMACAQ ACADEMICA: Ensino Médio campleto

EXPERIENCIA PROFISSIONAL

Curriculo 1 EMPRESA: X

Fungdo desempenhada; Vendedor

Atividades Realizadas: reposicdn de mercadarias, ticket medio, arganizagdo de eventos
Tempo de atuagdo: 1 ano e 4 meses

EMPRESA: Y

Fungdo desempenhada: Sub-Gerente

Atividade: Yenda de vestudrio masculino venda de seguros venda de cartfes de credito,
organizagao e fechamenta.

Tempo de atuagdo: 3 anos e 5 meses

Curriculo 2

EMPRESA: £

Fungdo desempenhada: Vendas e montagens

Atividade: Atuando em vendas e montagens de moveis,cozinha e colchdes
Tempo de atuagdo 2 anos

Curriculo 3

CURSOS / ESPECIALIZACOES:

Posicions o porteiro do Estratégia em vendas.
mouse sobre os Informatica (Windows Pacote Office)

hotdes para rever oz
curriculos

Figura 15. Pagina referente a avaliagdo do item formacao académica para a funcio de vendedor

Na etapa posterior, os participantes deveriam escolher, dentre os curriculos excluidos
nas sele¢des anteriores, o que mais se ajustava ao cargo de auxiliar de servigos gerais. A
Figura 16 ilustra a pagina referente a essa acdo do participante, que poderiam ver e rever os

curriculos e decidir inclusive por nenhum deles.
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Qual candidato vocé escolheria para ocupar o cargo de auxiliar de servicos gerais?

FORMACAQ ACADEMICA: Ensino Médio completa

. EXPERIENCIA PROFISSIONAL

Curriculo 1 EMPRESA ¥

Fungdo desempenhada: Yendedor

Atividades Realizadas: reposicdo de mercadorias, ticket médio, organizagdo de eventos
Tempo de atuagdo: 1 ano e 4 meses

EMPRESA: ¥

Curriculo 2 Fungdo desempenhada: Sub-Gerents

Atividade: Venda de vestuario masculina,venda de seguros venda de cartdes de credita,
organizagdo e fechamento.

Tempo de stuagdo: 3 anos e 5 meses

EMPRESA: Z

Curriculo 3 Fungédo desempenhada: Yendas e montagens

Atividade: Atuando em vendas e montagens de moveis,cozinha e colchdes
Tempo de atuagdo 2 anos

CURSOS / ESPECIALIZACOES:
Estratégia em vendas.
Infarmatica (Windows Pacote Office)

Curriculo 4

Nenhum dos candidatos

Figura 16. Pagina referente a sele¢do para o cargo de auxiliar de servigos gerais

As escolhas em todas as etapas deveriam ser justificadas para se identificar os critérios
utilizados para a inclusdo e exclusdo dos curriculos. Depois da avaliacdo de curriculos, os
participantes responderam ao conjunto de escalas, o inventdrio de racismo no trabalho, o
indicador de boa aparéncia e o questiondrio sociodemografico. A Figura 17 ilustra a imagem
do instrumento referente a justificativa para a escolha final.

A coleta de dados foi realizada no ambiente de trabalho dos profissionais de recursos
humanos e nas salas de aulas das faculdades, ambiente dos estudantes de graduacdo. Os
participantes levaram em média de 30 minutos para responder os instrumentos. O fluxograma

representado na Figura 18 mostra os procedimentos adotados pelos participantes neste estudo.
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FORMACAOD ACADEMICA: Ensinag Superior Incompleto (Comunicagéa)
EXPERIENCIA PROFISSIONAL

EMPRESA: X

Fungédo desempenhada: Monitor de Alunos

Atividades Realizadas:Manitaria junto a Coordenagéo do curso de Direito na Faculdade
do Estado do Maranho - FACEM.

Tempo de atuagdo: 4 meses

EMPRESA Y

Fungédo desempenhada: Estagiario em Comunicagdo Social Produgéo de textos
(matérias), produgdo de clipping, produgdo de pautas para diversos veiculos de
comunicagédo e outras atividades relativas ao setor de assessoria de imprensa da
eImpresa.

Atividade: Atendimento e fidelizagdo de clientes.

Tempo de atuagdo: § meses

CURSOS / ESPECIALIZAGOES:
Infarmatica (Windows Pacote Office)

Descreva, em poucas palavras, o que te motivou a escolher o candidato selecionado

Siga

Figura 17. Pagina para justificativa de escolha de um candidato

4.5. Aspectos Eticos

Atendendo a resolugdo n°® 466/2012 do Conselho Nacional de Saude, que assiste os
direitos e deveres que dizem respeito a comunidade cientifica, aos sujeitos das pesquisas € ao
Estado, este trabalho foi conduzido, segundo os principios éticos presentes no cendrio das
pesquisas com seres humanos. Elaborou-se o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE), no qual os individuos foram informados sobre seus direitos e a proposta do estudo,
destacando-se aspectos como o anonimato e a livre participacdo (Apéndice D). Tendo

consentido sua colaboragdo através do TCLE, executou-se a coleta dos dados.



TCLE w

!

Analise de antdncios (Vendedor) w

'

Avaliacdo Curricular

'

Escolha

v

Analise de andncios
(Digitador)

!

Avaliac¢do Curricular

!

Selecdo (Servigos Gerais)

v

Escalas de Preconceitos

v

Inventario de Racismo no Trabalho

v

Indicador de Boa Aparéncia

v

Questiondrio sécio-demogrifico

Figura 18. Fluxograma representativo dos procedimentos realizados na selecao de pessoal
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No capitulo seguinte constam a andlise e discussdes dos dados obtidos em todas as

fases do processo seletivo simulado, considerando as cinco hipéteses testadas.
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5. Analise e Discussao dos Dados
Este capitulo busca analisar e discutir os dados obtidos nessa investigacdo. Retomam-
se as hipoteses apresentadas e testadas para verificar o alcance do objetivo tracado: avaliar o
efeito da pertenga racial sobre o julgamento e a escolha de candidatos em sele¢ao de pessoal.
A premissa em todas as hipdteses assegura que a aparéncia influencia na selecdo de
vendedor e digitador. A funcdo de vendedor, ndo obstante, € influenciada mais fortemente

por essa exigéncia, pois demanda contatos diretos com os clientes.

5.1. A percepcio da aparéncia.

A hipétese referente a aparéncia indicava que os participantes na condi¢ao com foto,
na média, escolheriam preferencialmente os candidatos com cor de pele mais clara.

A andlise de curriculo foi feita em quatro questoes: qual o candidato apresenta melhor
formagdo académica? Qual o candidato apresenta experiéncia profissional com o cargo?
Qual o candidato apresenta Treinamentos e Desenvolvimento Profissionais mais compativeis
para o cargo? Qual o candidato apresenta o perfil mais adequado? Qual candidato vocé
escolheria?

Verificou-se inicialmente que os curriculos, apesar de equalizados para o
procedimento de escolha, tinham frequéncia discrepante de escolha pelos participantes, nas
avaliacdes para os cargos de vendedor e digitador. O curriculo 3 apresentou, na avaliacao
para o cargo de vendedor, maior percentual nos critérios de melhor formacdo académica
(N=33; 45%), experiéncia para o cargo (N=45, 61%), enquanto o curriculo 2 teve o maior
percentual em relacdo a quantidades de cursos e especializagdes (N=78, 78%). O curriculo 3
abrangeu maior frequéncia na avaliacdo sobre o perfil mais satisfatério para o cargo (N=42,
57%) e sobre a escolha final (N=42, 57%).

Para o cargo de digitador, o curriculo 1 foi escolhido no critério formagao académica
(N =22, 30%) O curriculo 3, no entanto, foi selecionado como o mais adequado em todos os
outros quesitos julgados, sobretudo no quesito escolha para contratacao.

Andlise do efeito dos curriculos nas duas condicdes, com foto e sem foto, ndo mostrou
significancia () currcutor=218(7) p=.754; Y cunricutor=T.914(7) p=.340; ¥ curricuto3=5-499(7)
p=.599). O curriculo nao teve efeito significativo nas escolhas feitas pelos participantes.

Para avaliar as diferentes escolhas dos participantes, foram verificadas as frequéncias
dos trés curriculos e das imagens fotograficas de brancos e negros, para os anuncios de

vendedor e digitador.
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Os dados encontrados confirmaram a hipdtese. Nas avaliagdes curriculares para o
cargo de vendedor, os brancos apresentaram maior percentual de escolhas em todos os
quesitos, com ou sem a presenga de um curriculo com a foto de um negro. Os curriculos que
apresentaram a foto prototipica branca obtiveram maior percentual de escolhas quanto ao
perfil (60%), formacao profissional (54%), experiéncia (58%) e cursos (52%). Os curriculos
com fotos prototipicas de negros receberam maior frequéncia nos quesitos julgados para o
anuncio de digitador: formagdo académica (61%), experiéncia (60%) cursos (57%) perfil
(57%).

Para avaliar o efeito do critério de branqueamento na avaliacdo das fotos para os
curriculos de vendedor e digitador, conduzimos dois testes t para uma unica amostra. Em
ambos adotou-se o valor 4 (que corresponde a medida do candidato negro com caracteristicas
menos prototipicas). No caso do curriculo do vendedor foi identificada uma diferenca
significativa em relacdo ao valor de teste (M = 5,0; DP =2,45; t 35 = 2,45 p<.05), 0 que ndo
aconteceu no caso do digitador (M =4,6; DP =2,29; t 35y=1,53 p=.135)

Shahani-Denning (2003) reflete como a presenga de fotos em um curriculo influencia
na escolha do candidato mais atraente para esta funcdo. A fun¢ao de vendedor demanda em
principio contato direto com o publico. O selecionador direciona sua escolha, pautando-se
numa imagem adequada a um padrdo suposto de atratividade para essa fung¢do. Essa imagem
ideal de profissional determina a tomada de decisdo, enviesando o julgamento em favor de um
candidato que supra as expectativas de atracdo fisica (Brown-lannuzzi, Keith Payne &
Trawalter, 2012; Ferreira & Gondim, 2014; Moura & Lopes, 2014). Ao utilizar este parametro
para a escolha, o selecionador combina crencas estereotipadas com as supostas caracteristicas
do trabalho. E assim discrimina com base na aparente falta de ajuste entre o trabalho e o perfil
do candidato.

A foto torna saliente uma caracteristica marcante: a cor da pele, que permite ao
percebedor a recep¢do de informacgdes especificas contidas na categoria. Essa informagao
adicional torna-se entdo parte da base para o julgamento, independentemente de sua
pertinéncia para a tomada decisdo (Pingitore, Dugoni, Tindale Bonnie & Spring, 1994). A
pertinéncia para a decisdo € influenciada pelo esteredtipo que associa a populagdo negra a
menos grau de atratividade em comparacdo aos outros grupos raciais.

Os resultados sdo consistentes com as discussdes propostas por Shahani-Denning
(2003) a partir do esteredtipo “o que € bonito é bom” (Shahani-Denning, 2003; Lee-Manoel,
& cols., 2002; Brand & cols., 2012). Esse esteredtipo associa caracteristicas positivas de

personalidade e expectativas de sucesso. E ainda, habilidade e dominio a fungdes que
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demandam atendimento direto ao cliente. O perfil de escolha por candidatos com tez mais
clara reitera a andlise de Ruffle e Shtudiner (2011) e Little e Robert (2012) sobre evidéncias
que permitem relacionar a aparéncia fisica a selecao de pessoal e ao sucesso profissional.

E importante notar que o padrdo de avaliacdo das fotos nos curriculos para o cargo de
digitador ndo mostrou significancia nos itens avaliados. Salienta-se que os resultados mostram
uma tendéncia a um perfil menos branco de candidato. E possivel discutir como a cor da pele
e outros atributos fisicos teriam pouca importdncia para um profissional que atua com
digitacao. Os andncios de emprego para digitador nao incluem a aparéncia como critério, uma

vez que esse cargo ndo demanda contato com o publico externo.

Tabela 9: médias das avaliagOes curriculares para digitador e vendedor

Item Digitador Vendedor

média (DP)
Experiéncia M=4,4 DP=24 t 35)=98 p=.33 M=4,7DP=2,4 t35=2.5 p=.02
Curriculo M:4,7 DP:2,4 t (35) =1.79 P =.81 MZS,O DP:2,4 t (35) =2.6 p:01
Perfil M:4,6 DP:2,3 t (35) =1.53 P =14 M:4,8 DP:2,5 t (35) =1.82 p:07
Escolha M=4,6 DP=23 tes=1.53p=58 M=50DP=24 t35=2.4p=.02

Salienta-se que os participantes ao efetivar a escolha dos curriculos deveriam
apresentar os motivos que levaram a decisdo. Os contetdos identificados nessas justificativas
para a escolha para func@o de vendedor foram divididos nas seguintes tematicas: formacdo
académica; experiéncia profissional; competéncia.

A decisdao que se fundamentava no critério da formagdo académica apresentou

afirmagdes como:

“Devido a Formag¢do académica, que mais uma vez, os demais candidatos possuem formacao
de nivel superior, podendo ndo permanecer por muito tempo na empresa elo cargo ndo
condizer com suas formagdes”.

“Diante da proposta da vaga, esse candidato ndo possui nivel superior, diferente dos outros
candidatos”.

“Ele tem formacdo académica compativel com o cargo, cursos e especializagdes de
aprimoramento, além de ter boa experiéncia profissional (chegou a trabalhar por 9 anos na

empresa X)”.

A comparacdo entre os candidatos € fundamentada num fator objetivo de andlise. Os

participantes afirmam valorizar a histéria de estudos numa avalia¢do curricular para a fungdo
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de vendedor. Além disso, articulam esse fator ao conhecimento inerente ao cargo em disputa.
Quando o fator que motivava a escolha era a experiéncia profissional tinham-se justificativas

como:

“Experiéncia na drea de prospecg¢ao de cliente”.

“Possui todas as caracteristicas necessdrias para ocupar o cargo, tem experiéncia, tem curso de
especializacdo, portanto, em minha opinido esta adequado”.

“Pelo fato do mesmo ter tido experiéncias com organizacdo, neste caso, reposi¢do de

mercadorias”.

Apesar do antincio de emprego nao apresentar a exigéncia, além da escolaridade
minima, os participantes sdo motivados a decidir segundo outros critérios. A drea de vendas
exige capacidade de persuasdo, facilidade de comunicacdo, dinamismo e criatividade. Além
disso, o profissional de vendas convive com um trabalho estressante com um consequente
elevado desgaste mental (Lima, Antloga, Aradjo, 2008). Supde-se que por isso a experiéncia
profissional seja exigida pelos profissionais de recursos humanos. Desse modo, os

participantes também apresentaram motivos referentes a competéncia profissional do

candidato para escolher o vendedor, tais como:

“Por ter uma nog¢ao das atividades que o auxiliar desenvolve.”
“O candidato tem um perfil de conhecimentos em dreas diversas de trabalho.”
“Nao menosprezando pela pouca formagdo, mas, o candidato seria o Unico dentre os demais

candidatos a se interessar pela vaga, ainda assim, nao tendo total certeza do seu interesse.”

Para a fun¢ao de digitador, o padrdo de motivos dos participantes em suas escolhas foi
baseado na Formag¢do Académica, Experiéncia e Competéncia Profissional.
As decisdes que se pautavam no critério da Formagcdo Académica continham

assertivas como:.

“O candidato tem a escolaridade compativel, apesar de elevada, com o cargo.”
“Os outros candidatos ja ingressaram no ensino superior € poderdo ter outras oportunidades na

sua drea de formacao.”
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“Este candidato possui ensino médio completo, nenhuma experiéncia diretamente ligada a
area de digitacdo, porém, se possuir uma boa escrita, serd um candidato que poderd ser

desenvolvido para atuar na fungdo.”

O trabalho com digitacdo tem como caracteristica a repeti¢do, rotina e pressiao por
qualidade adequada a um nivel de rapidez e aten¢cdo. (Guimaraes, Martins, Azevedo, Andrade,
2011). Nota-se que as andlises sdo direcionadas a articulagdo entre a formacao e a experiéncia
na profissdo. Ao se referir a Experiéncia Profissional como critério para a escolha os

participantes utilizaram argumentos como:

“Apesar da escolaridade ndo ser tdo compativel, o candidato ndo concluiu o curso de nivel
superior e possui experiéncia na area.”
“Apresenta experiéncias profissionais comprovadas e interessantes para o cargo de digitador.”
“Trabalhou bastante tempo na funcdo.”

“O candidato ja tem experiéncia na drea além de estar se especializando nesta.”

Vé-se que a experiéncia para digitador € requerida pelos participantes ao analisar os
curriculos. Esse profissional atua em uma funcdo que depende de uma rotina restrita ao
trabalho repetitivo, € recorrente as lesdes por esforco repetitivo e doencgas orteo-musculares.
Isso requer experiéncia profissional que pode contribuir na maior conscientiza¢io e cuidado
com a postura e a prote¢ao da saude do trabalhador (Guimaraes, Martins, Azevedo, Andrade,
2011). Essa motivagdo se associa a competéncia prevista na avaliagdo. A Competéncia

Profissional foi reiteradamente utilizada como motivo de escolha:

“O profissional se dedica a Matematica € mais focado e concentrado para exercer a funcio.”
“Habilidade com informdtica e producdo de pautas, embora o cargo de digitador ndo exija
ensino superior.”

“J4 estd acostumado a dinamica da operacdo, um trabalho repetitivo, mas que exige atencao,

concentracdo.”

Nio se nota nas afirmagdes para a escolha dos candidatos critérios que extrapolam os
dados apresentados nos curriculos. Os participantes tentam mostrar que a tomada de decisao
foi baseada em um julgamento objetivo e técnico. Nao ha referéncia a imagem fotografica, o

que poderia revelar a influencia da atratividade fisica na avaliacao do selecionador.
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Em contraposicao, quando se analisa as escolhas dos participantes em funcdo da cor
da pele esses resultados se mostram com outra configuracdo. Identificamos uma clara
discrepancia na avaliagdo feita por profissionais e estudantes. Os profissionais tendem a fazer
escolha de candidatos mais brancos para a func¢do de vendedor, que muda em relacdo a
selecdo para digitador. Os participantes mostram preferéncia por curriculos com fotos mais
proximas das imagens prototipicas dos negros. Os estudantes, por outro lado, mostram menos
tendéncia a uma sele¢ao baseada no branqueamento da foto.

Os resultados relativos aos julgamentos de profissionais e estudantes sobre os cargos
de vendedor e digitador podem ser visualizados na figura 19. Nao houve efeito moderador da
pertenca racial (F) =0.674, p=0.983), nem do sexo dos participantes profissionais (F(
=0.423, p=0.524) na escolha dos curriculos com foto para cargo de vendedor. Para a fun¢ao
de digitador, da mesma forma, esses participantes, em funcao do sexo (F (1) =0.99, p=0.757),
ndo se diferenciam nos julgamentos dos curriculos. A experiéncia profissional, ndo obstante,
parece determinar o padrdo de escolha diferente para cargos de atendimento ao cliente e
cargos que ndo demandam o contato direto com o publico. A discrepancia nesses resultados
motivou a realiza¢do de uma andlise mais refinada para avaliar estes dados.

H4 uma tendéncia dos profissionais em escolher os candidatos com maiores
indicadores de branqueamento para a funcdo de vendedor (M =5,0; DP=24; tu; =2,9; p<
0.05), o que ndo se manifesta no caso da avaliacdo dos candidatos ao cargo de digitador (M
=4,2; DP = 2.2; t 15=0, 42, p= .68). Os estudantes, apesar de escolherem em média os
candidatos com pele mais clara, apresentam média menor (M=4,6; 2,62) para a funcdo de
vendedor e maior para digitador (M=5,0; DP=2,4). Esses resultados ndo demonstram
relevancia estatistica para a avaliacdo de curriculo para vendedor (t¢ =1,01 p=.32) e para
digitador( t(16) =1,72, p=.11).

A pertenca racial (F(1) =5.530, p<0.05) mostrou influenciar de forma significativa os
resultados dos profissionais (Figura 20). Os profissionais que se autodeclararam pardos e
brancos tendem a escolher em média curriculos com imagens fotograficas com tez mais clara
(M=4,9, DP=2,7). Por outro lado, os curriculos com fotos prototipicas de candidatos mais

negros foram mais escolhidos por participantes que se assumiram pretos (M =2,7, DP=1,21).
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Figura 19. Gréfico dos intervalos de confianca de 95% das médias de branqueamento de vendedores e

digitadores, por categoria de participante.

Os anuncios de emprego para a funcdo de digitador no estudo anterior ndo continham
a exigéncia da boa aparéncia. A escolha de profissionais para essa funcdo mesmo ndo sendo
de contato direto com o publico, é influenciada pela percep¢do da foto dos candidatos. A
discrepancia entre as médias dos grupos de participantes tem efeito quando se leva em conta a
cor da pele dos profissionais. Os profissionais que ndo se declararam negros mantém uma
escolha baseada na aparéncia dos candidatos. Baseiam suas escolhas, mesmo numa funcdo
que ndo exige contato com cliente no branqueamento.

Nota-se um favorecimento do ingroup nesta escolha, em conformidade com os estudos
sobre identidade social. Lima e Vala (2005) e Vala (1997) discutem como a ativacdo de uma
dimensdo da identidade, quando a diferenciacdo intergrupal se mostra saliente, desencadeia

avaliacdes mais positivas do endogrupo.
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Figura 20. Gréfico dos intervalos de confianca de 95% das médias de branqueamento de vendedores e

digitadores, em func¢do da categoria e cor do participante

Os estudantes que participaram da pesquisa na condi¢do com foto mostram o mesmo
padrdo de resultados na escolha de vendedor. O padrdo de escolha desses participantes ndo se
diferencia entre os que declaram pretos, pardos ou brancos (F;) =0.354, p=561) e entre os
participantes do sexo masculino e feminino (F (1) =0.004, p=0.527). No processo seletivo para
a funcdo de digitador, os resultados mostram que o sexo (F;y =0.93, p=0.765) e a
identificagdo racial (F)=0.23, p=0.370), também ndo influenciam nas respostas dos
participantes.

Os profissionais, na condicdo sem foto, frente a escala de motivacao para controlar o
preconceito, mostraram uma tendéncia ao controle interno de atitudes preconceituosas (M
MClI= 4,07, DP=0,65; t(22) =7,94, p<0.05) M mce=2,2, DP=0,73; t (1, = -5,12, p<0.05). O
resultado apresentou o mesmo padrdo na condi¢do em que os curriculos eram avaliados com
foto (M mci= 4,10, DP=0,75; ts) =6,38, p<0.05) (M mce=2,2, DP=0,73; t)= -5,46, p<0.05).

Os estudantes e os profissionais frente a escala de motivagdo mostram maior controle
interno do preconceito na condicdo com foto (M ycr= 4,0, DP=0,81; t14) =4,91, p<0.05), (M
mce=2,1, DP=0,66; t=-5,07, p<0.05) e sem foto(M mci= 4,3, DP=0,37; t16=14,374, p<0.05)
(M mce=2,4, DP=0,85; t(6) = -2,86, p<0.05). Tal constatacdo revela como os padrdes externos
e normas sociais teriam menos funcdo para a expressao do preconceito do que as crengas

pessoais entre 0s participantes.
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A dinamica das relagdes raciais no mundo contemporaneo se traduz na tentativa das
pessoas a se mostrarem menos preconceituosas. Os estudos de Plant e Devine(1998) mostram
como as motivagdes externa e interna para o controle dos preconceitos sao duas formas
motivacionais diferentes, mas que se inter-relacionam na estrutura atitudinal de um individuo.

Gouveia e cols. (2006) indicam que as pessoas motivadas internamente para responder
sem preconceito tendem a apresentar menos preconceito do que aquelas que sdo motivadas
externamente. Os participantes respondem sem preconceito, conduzidos mais por interesses
pessoais (motivadas internamente) que pelas caracteristicas do contexto social e pressdes para
concordar com as normas ndo preconceituosas (motivadas externamente). A motivagdo
interna para responder sem preconceito pressupde que as pessoas tendem a se posicionar a
partir de padrdes internos e pessoais.

Os profissionais na condi¢do sem foto apresentam o mesmo padrdo de média no fator
privilégio racial (M pr = 3,9, DP=0,72; t22) =6,43; p<0.05) que os participantes, na condi¢ao
com foto (M pr = 4,0, DP=0,72; t5) =9,28, p<0.05). A média dos estudantes para o fator
privilégio racial, na condi¢do sem foto (Mpr = 3,7, DP=0,42; t (14) =6,86; p<0.05) e com foto
(Mpr = 3,9, DP=0,63; tue =5,73; p<0.05) também se aproxima dos profissionais. Os
participantes demonstram concordancia com a existéncia de privilégio baseados na cor da
pele que afetam negativamente os negros na sua insercao profissional.

O privilégio racial € um fator composto de Seis itens (6) extraidos da escala de
“cegueira racial” de Neville e cols (2000). Refere-se a uma estrutura atitudinal que se
caracteriza por uma ‘“‘cegueira’ frente a existéncia de privilégios e vantagens para populacao
branca em detrimento nos demais grupos raciais.

No Brasil, o racismo determina relagdes desiguais, apesar de uma mistura racial e a
fluidez entre os grupos (Telles, 2003). O racismo representa um sistema organizado de
exclusdo que se estrutura a partir de desvantagens sociais e oportunidades limitadas para um
grupo por causa de sua pertenca racial (Dovidio, Gaertner & Kawakami, 2013).

O privilégio racial se mostra a partir das injusticas socioecondmicas entre 0s grupos
raciais, sobretudo no mercado de trabalho. Os dados de condi¢des de sobrevivéncia revelam a
precariedade a que estd submetida a populacdo negra em detrimento dos beneficios gerados a
populacdo branca (Sabino, 2006). A exclusdo ou a representacdo infima de negros em
ocupacdes de prestigio reitera a discussdo de que as estruturas sociais determinam direitos em
funcdo da pertenca racial. (Smith, Brief & Colella, 2013).

Os profissionais, na condicdo sem foto, apresentam mesmo padrdo de média no fator

privilégio racial no Inventéario de Racismo no mercado de trabalho (M r= 0,7; DP=0,23; t(2)



107

= -45,916; p<0.05) que os participantes na condi¢do com foto (M r= 0,7; DP=0,23; tus) = -
45,916; p<0.05).

A resposta dos estudantes para o Inventdrio de Racismo no Mercado de Trabalho
aponta para outra dire¢do do valor apresentado pelos profissionais. Os graduandos na
condi¢do sem foto concordam menos em média que a pertenca racial afeta a discrimina¢do na
inclusdo ou ascensdo profissional (M r= 0,5; DP=0,26; t(14) = -57,601; p<0.05), assim como
na condi¢do com foto (M r= 0,5; DP=0,28; t)= --58,466; p<0.05). A comparacdo entre as
médias dos grupos mostrou significancia estatistica em relacdo na condi¢do sem foto (F=
8,53, gl=1, p<.05) e com foto ( F;) = 6,78, p<.05).

O mercado de trabalho pressiona os responsaveis pela selecdo de pessoal em suas
organizacdes por um perfil de candidato para preenchimento dos cargos, com aparéncia pré-
definida. A lé6gica que define a cor da pele como referencial para este padrdo de escolha
traduz como o racismo define entrada, permanéncia e crescimento das pessoas no ambiente
empresarial. Nesse sentido a atratividade na tomada de decisd@o e suas implicacdes para a
discriminacdo no mercado de trabalho (Pereira,2015; Shahani-Denning,2003; Young, 2007;
Agthe, Sporrle, Frey & Maner, 2014) € influenciada por crengas estereotipadas e expectativas
de comportamento frente ao alvo atrativo ou ndo (Langlois e cols.,2000). Os profissionais,
aderindo ou ndo a tese sobre o racismo, parecem aquiescer mais a norma racista ao escolher
os candidatos mais brancos na sele¢do.

As crencas sobre o Racismo no mercado de trabalho ndo influenciam o resultados na
escolhas para vendedor (F(;y =3.03, p= 0.86) e digitador (F(;) = 0.802, p=0.591). O julgamento
dos curriculos dos candidatos independe das percepcdoes e concordancias sobre as

desigualdades raciais no emprego.

5.2. Julgamento da boa aparéncia

A hipétese referente ao julgamento da boa aparéncia supunha que na avaliacdo dos
itens que definem tal critério, a cor da pele apresentaria menor média e o vestudrio, a maior.

A cor da pele do participante nao influencia os resultados, pois ndo ha diferenca entre
os participantes pretos, pardos e brancos sobre as defini¢des entre os critérios sobre a uma
aparéncia condizente para uma vaga de emprego. O sexo dos participantes tem 0 mesmo
padrdo da pertenca racial, ndo tem efeito nas respostas sobre os itens (F() = 0.327, p=0.569)
(Fuy=0.223, p=0.638)

Existe uma diferenca significativa em relagdo aos quatro critérios. Corroborou-se a

hipétese de que a cor da pele teria menor frequéncia como critério definidor. Os participantes
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elegeram a higiene como um elemento mais presente na avaliagdo de um candidato, rejeitando
a hipétese de que o vestudrio apresentaria mais frequéncia entre os participantes (Tabela 10).
Uma Anova de medidas repetidas mostrou interacao significativa entre as categorias
profissionais e um dos critérios, a cor da pele (F=198,599, p<.05). Nesse quesito, estudantes e
profissionais apresentam diferencas significativa, embora com médias baixas de aceitacdo
deste indicador. Os graduandos consideram em média que a cor da pele em nada descreve
uma boa aparéncia de um candidato. Supde-se que se os demais indicadores estiverem
equalizados entre dois candidatos, brancos e negros, no julgamento dos profissionais a cor da

pele podera distinguir uma melhor aparéncia.

Tabela 10: Média dos indicadores de boa aparéncia entre profissionais e estudantes

Indicador/participantes Profissional Estudante

Higiene M= 2,79;DP=0,42 M=2,97;DP=0,18
Vestuario M=2,50;DP=0,51 M= 2.41;DP=0,56
Cabelo M=1,74; DP=1,01 M=1,60;DP=0,87
Cor M=0,62;DP=1,06 M=0,19;DP=0,47

A utilizagdo da boa aparéncia € uma prética cotidiana nas tomadas de decisdo em
selecao de pessoal. Pressupde-se que determinadas vagas deveriam ser ocupadas apenas por
candidatos que apresentassem caracteristicas que transcenderiam as competéncias
profissionais. Independente do histdrico profissional, esse seria um critério fundamental para
recrutar um candidato (Little & Roberts, 2012).

H4 uma discussao na literatura que associa a exigéncia de uma aparéncia para
determinadas fun¢des a forma sutil e escamoteada do racismo brasileiro que se estruturou a
partir de crengas estereotipadas e representacdes negativas sobre a populacdo negra ou
negacdo de atributos positivos. (Castro & Abramovay, 2002; Damasceno 2011; Silva, 2013;
Silvério, 2002). Tal argumento é refor¢cado nos estudos de Damasceno (2011) que identificou
andncios de emprego nos anos 30, associando a exigéncia da boa aparéncia a pertenca racial
do candidato. Cumpre esclarecer que esse julgamento se mostra recorrente para vagas que
exigem contato direto com o cliente, como vendedores e profissional de secretariado

executivo (Paim, 2005).
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Os resultados demonstram que a cor da pele para os participantes influenciaria menos
que os demais itens para definir a boa aparéncia. E possivel analisar este resultado a partir de
duas consideragdes: a tentativa dos participantes em nao demonstrarem preconceito racial e a
valoriza¢do da competéncia profissional em vez de critério menos objetivos para a escolha de
um candidato.

A literatura cientifica faz referéncia as formas implicitas de racismo que se apresentam
frente as normas que t€m impedido a manifestacio de atitudes e crencas desiguais. As
pessoas, na tentativa de responder sem preconceitos, orientam-se por duas formas de
motivacdes independentes, intrinseca e extrinseca (Gouveia & cols, 2006; Plante & Devine,
1998). As motivagdes intrinsecas sdo guiadas por interesses pessoais € as extrinsecas ocorrem
por pressdo das contingéncias sociais. Nos estudos de Plant e Devine (1998), os participantes
motivados por pressdo externa mostraram diferencas em seu endosso sobre estereétipos
raciais como uma fung¢do de terem fornecido as respostas em privado ou em publico. Eles, ao
que se nota, alteram estrategicamente suas respostas em publico para evitar revelar suas
verdadeiras atitudes preconceituosas. Na auséncia de observadores externos, eles responderam
com forte apoio do esteretipo. Aqueles que foram motivados internamente,
independentemente do seu nivel externo de motivacdo, bem como aqueles que relataram nao
sendo particularmente motivados para responder sem preconceito, mostraram pouca diferenca
na expressdo de esteredtipos em publico ou ndo. Os autores discutem a importancia de
considerar a influéncia conjunta de motivacdo interna e externa para responder sem
preconceito ao se avaliar o provavel impacto situacional das respostas.

Pode-se supor que os participantes busquem o controle de suas atitudes
preconceituosas em seu julgamento sobre os fatores que determinam uma aparéncia ideal para
vagas de emprego. No entanto, ndo hd interacdo entre as respostas dos participantes sobre a
escala de motivacdo para controle de preconceito e a avaliacdo sobre a boa aparéncia, tanto
entre estudantes (F(;) =0,282, p=0.602) quanto entre os profissionais (F(;y =0,037, p=0,850).

Os resultados, ndo obstante, mostram como os participantes assumem em suas
respostas padrdes de influéncia especificos de aquiescéncia, internalizagao (Kelman,2006). Os
profissionais apresentaram uma média de aceitacdo baixa em relacdo ao papel da cor da pele
na sua avaliacdo. Eles aquiescem frente a esse definidor com mais intensidade ou reconhecem
que hd uma norma que o impde. O mercado seleciona por aparéncia e os participantes sabem
que existe uma norma que define esse atributo com definidor desse critério. A norma racista
determina que o julgamento sobre a estética branca (cabelo liso, pele clara e nariz afilado)

seja positivo e o padrdo a ser seguido por outros grupos raciais, enquanto o candidato negro
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tende a ser julgado de forma mais criteriosa e rigorosa para se adequar a exigéncia. Kelman
(20006) reitera que os individuos submetidos a influéncia social por aquiescéncia demonstram
socializagdo fragil, pois, sua adesdo as normas, depende de uma intensa vigilancia, o que os
torna menos confidvel e mais dificil de controlar.

Os estudantes aceitam menos a exigéncia da cor da pele na avaliacdo sobre a boa
aparéncia. Esses participantes nao conhecem a realidade do mercado de trabalho, sendo mais
leniente em relaga@o aos critérios que balizam o julgamento da boa aparéncia.

Hé em Salvador normas institucionalizadas que vedam a utilizacdo da boa aparéncia.
O acordo firmado entre o Ministério Publico em Salvador, em 1992 e a Lei 5420, de 04 de
setembro de 1998 que proibe esta expressio ou equivalente, em anuncios para o
preenchimento de vagas. Os indicadores definidos para avaliacdo da boa aparéncia, cabelo,
cor da pele, vestudrio e cor da pele, sdo julgados como se a exigéncia fosse uma norma
internalizada para os participantes, influenciando suas escolhas. As normas parecem nao ter
efeito na conduta de profissionais e estudantes quando refletem sobre selecdo de pessoal,
supostamente por desconhecimento ou por adesao as regras, a valores e papéis implicados na
selecao de pessoal que supde exigir a boa aparéncia.

Os participantes demonstram que tal exigéncia estd internalizada em sua tomada de
decisdo. A conformacdo as regras por internalizacdo supde que o individuo foi intensamente
socializado pelas agéncias sociais de controle. As normas sociais se tornam integradas com
seus sistemas de valores pessoais e tendem a fazer seus proprios julgamentos (Kelman, 2006).

Como afirma as estudantes de secretariado na pesquisa de mestrado, a boa aparéncia é
um critério fundamental para a selecdo de pessoal (Paim, 2005), que influencia nas avaliagcdes
curriculares dos participantes, sem questionamento ou preocupacdes frente as regras e
controle social. A norma social internalizada, assim, tende a legitimar o comportamento
discriminatério. Apesar dos principios constitucionais e procedimentos juridicos que
compdem a normas antirracista, existem mecanismos que legitimam e justificam a exclusdo
social.

Importante reiterar os estudos de Pereira e Vala (2011) sobre os mecanismos que
legitimam comportamentos discriminatérios em contexto normativos. Os fatores
justificadores mediam o efeito do preconceito na discrimina¢do, reforcam a exclusdao de um
candidato em uma vaga, porque o cliente exige a atratividade fisica do trabalhador. Digno de
citacdo, também, o estudo sobre as representacdes sociais e a influéncia de um discurso
justificador da discriminagdo sobre o preconceito racial realizado por Pereira, Torres, &

Almeida (2003). Em uma amostra aleatdria, parte dos participantes teve acesso ao discurso
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que justificava o comportamento de uma gerente ao discriminar uma candidata negra em
favor de uma candidata branca com mesmas caracteristicas profissionais. Eles consideraram
que a atuacdo da gerente foi mais profissional e justa e tendem a contratar a moga branca. Os
fatores justificadores sdo estratégias para burlar uma norma explicita, tal como a utiliza¢ao de
critérios sutis.

A boa aparéncia como um requisito em selecdo de pessoal faz parte de um processo
social que legitimou discursos ideolégicos ao associar as caracteristicas fisicas da populacao
branca a um padrao referencial de gente bonita. Tal exigéncia, como discurso, foi produzida
por grupos majoritarios para justificar e manter a situacio social (Pereira, Torres, & Almeida
2003) e segue reproduzida em contextos que demandam a atratividade fisica.

As hipéteses seguintes se referem aos padrdoes de comportamento discriminatério no
mercado de trabalho: a exclusdo categdrica, os padrdes de julgamento, e a codificagcdo racial

(Pager & Western; 2005; Pager, Western & Bonikowski, 2009 e Pager & Western, 2012).

5.3. Exclusao categorica

A hipétese referente a exclusao categorica do candidato sugere que, na condicdo com
foto, um candidato negro sofreria mais exclusdo categdrica nas selecdes em que concorresse
com pelo menos um candidato branco.

Para o cargo de vendedor, nos processos seletivos em que foram avaliados curriculos
de um negro e dois brancos, apenas dois candidatos negros (24%) foram selecionados de um
total de dezessete julgamentos. J4 quando se julgavam dois negros e um branco, foram
escolhidos nove candidatos negros (69%) e quatro (31%) brancos.

Na selecao para digitador, em que havia apenas um negro na avaliacdo, foram
selecionados cinco (5) negros para o cargo, do total de dez (10) escolhas. Nos processos em
que dois negros e um branco competiam por uma vaga, foram escolhidos dois curriculos
como fotos prototipicas de brancos e sete curriculos como fotos de negros.

A exclusdo categdrica € caracterizada por uma rejeicdo imediata ou automadtica do
candidato em funcdo de uma caracteristica que seria imprescindivel para ocupacdo da vaga e
ausente em um dos candidatos. (Pager, Western & Bonikowski, 2009). A aparéncia atuaria
como um indicador que determinaria o comportamento de discriminacdo adotado pelo
selecionador de pessoal (Ruffle & Shtudiner, 2011; Johnson, Podratz, Dipboye & Gibbons,
2010). Zebrowitz e Montepare (2008) reiteram como as qualidades faciais influenciam a

forma como as pessoas se orientam nas relagdes sociais, sobretudo na tomada de decisao.
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Essa discriminacdo corre no inicio do processo de candidatura e ndo envolve,
necessariamente, interacdo com a vitima. Parece refletir nesse padrao discriminatério, uma
aplicacdo num processo seletivo das preferéncias ou crengas raciais compartilhadas nas
organizagdes (Pager, Western & Bonikowski, 2009), sobretudo nos procedimento de
recrutamento como a avaliacdo comparativa de curriculos (Bertrand & Mullainathan,2003;
Cotton & Gilbert, 2007; Derous, Ryan & Nguyen,2012; Harrison e Thomas (2009; Hughes e
Davidson (2011) Hosoda, Stone e Stone-Romero,2003; Kaas & Manger, 2010).

Os resultados ndo permitem validar a hipétese de uma discriminagdo imediata de
curriculos com fotos prototipicas de negros nos processos seletivos. A cor da pele ndo
desempenhou um papel na exclusdo imediata de candidatos, pois notamos a escolha de
candidatos negros para a vaga de vendedor.

Observa-se por outro lado que as selecdes em que ha maior nimero de candidatos
negros, a frequéncia das escolhas é maior entre eles. O mesmo resultado se observou nos
processos em que dois curriculos de candidatos brancos competiam com um curriculo com
foto de um candidato negro. As fotos parecem nesse sentido influenciar a avaliacdo dos
curriculos e determinar as escolhas dos candidatos.

Para aprofundar esses resultados, € preciso avaliar a hipdtese seguinte alusiva a uma
forma mais complexa de discriminacao racial em selecdo de pessoas: a mudanca no padrao de

julgamento.

5.4 Padroes de Julgamento

Os trés curriculos eram avaliados pelo participante em quatro itens: treinamento e
desenvolvimento profissional; formacdo académica; experiéncia profissional e perfil.
Conjecturava-se que os participantes mudariam seus padrdes entre o julgamento de cada item
e sua escolha final, em favor de candidatos brancos Para identificar a coeréncia entre cada
julgamento do curriculo e a escolha construiram-se matrizes de correlacdo. Calculou-se o
Kappa de Cohen para cada item julgado, que permite medir a correlacao entre observadores.

H4 dois tipos de processo seletivos. No primeiro, hd dois curriculos de candidatos
brancos e um curriculo de um candidato negro (tipol) e outro processo em que sdo avaliados
dois curriculos de candidatos negros e um curriculo de um candidato branco (tipo 2).
Inicialmente, analisou-se a sele¢do para o cargo de vendedor, em que houve o curriculo de um

candidato negro e dois de candidatos brancos.
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A tabela 11 apresenta em sua diagonal a coeréncia entre os julgamentos, ou seja, o
candidato obteve melhor avaliacdo no item e foi escolhido para o cargo. O candidato negro
foi avaliado por sete participantes como o melhor curriculo no que se refere ao item
treinamento e desenvolvimento profissional. No entanto, apenas dois desses participantes
escolheram-no para a funcdo. O julgamento sobre esse item apresentou uma correlacio baixa

(Kc=0,32) com a escolha final.

Tabelall: Correlacdo entre o julgamento sobre o item treinamento e desenvolvimento

profissional escolha para o cargo de vendedor para selecdo tipo |

Cursos/Escolha  Branco 1 Branco 2 Negro Total
Branco 1 4 2 0 6
Branco 2 1 3 0 4
Negro 2 3 2 7
Total) 7 8 2 17

Um padrio diferente foi revelado quando se analisa a correlacdo entre a tomada de
decisdo e os demais itens: a experiéncia profissional (Kep=0,72) formacdo académica
(Kfa=0,91) e o perfil do candidato (Kp=0,91). Em relacdo a formagdo académica, quatro
participantes escolheram o candidato negro (Tabelal2). No entanto, dois desses participantes
mudaram o padrdo de julgamento e escolheram os candidatos brancos para a fun¢do de
vendedor. Esse resultado confirma as evidéncias de que um viés sutil na avaliagdo de
candidatos pode interferir na tomada de decisdo final e se caracteriza pelo uso de duplos
padrées de julgamento (Biernat, 2009; Foschi, 2000). A sutileza se caracteriza em mudar a
decisdo de contratar um candidato por critérios raciais, apesar de considerd-lo mais

competente para o cargo.
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Tabelal2: Correlac@o entre o julgamento sobre o item formacao académica e escolha para o

cargo de vendedor para selecdo tipo 2 (dois negros e um branco)

Cursos/Escolha  Branco 1 Branco 2 Negro Total
Branco 1 6 1 0 7
Branco 2 0 6 0 6
Negro 1 1 2 4
Total 7 8 2 17

A avaliacdo sobre o quesito alusivo a experiéncia profissional do candidato ndo
apresentou correlagdes perfeitas devido a mudanga de padrio de julgamento que afetou o
candidato negro bem avaliado nesse critério (Tabela 13). As pessoas podem mudar ou ajustar
seu julgamento principalmente devido a crencas estereotipadas que compartilham sobre os

grupos sociais especificos (Biernat, 2009).

Tabelal3: Correlacdo entre o julgamento sobre o item experiéncia profissional e escolha para

o cargo de vendedor para selecdo tipo 1 (dois brancos e um negro)

Cursos/Escolha  Branco 1 Branco 2 Negro Total
Branco 1 6 0 0 6
Branco 2 0 7 0 7
Negro 0 1 2 3
Total 6 8 2 16

Esse resultado se repetiu na correlagdo entre o julgamento sobre perfil dos candidatos
e a escolha final, como se observa na tabelal4. Espera-se que o candidato que apresente o
perfil seja escolhido. A teoria sobre mudancas de padrdes expde a diferenca entre um
julgamento subjetivo (candidato com melhor perfil) e o julgamento objetivo (candidato
escolhido). Negligenciar o perfil do candidato para a tomada de decisdo final parece refor¢ar a

idéia de que o padrao de julgamento modificou, afetando o candidato negro.
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Tabelal4: Correlacdo entre o julgamento sobre o item perfil profissional e escolha para o

cargo de vendedor para sele¢do tipo I (dois brancos e um negro)

Cursos/ Escolha Branco 1 Branco2  Negro Total
Branco 1 6 0 0 6
Branco 2 0 7 0 7
Negro 1 0 2 3
Total 6 8 2 16

As correlagdes entre os julgamentos dos itens e a escolha final permitem ratificar que
os participantes mostram maior frequéncia na decisdo final em favor de candidatos brancos,
nesse tipo de selecdo. Isso confirma a suposicao de que as pessoas ao julgarem um individuo
membros de grupos estereotipados, podem usar uma expectativa estereotipada como ponto de
referéncia. Como estratégia, os participantes exigem mais provas de competéncia ou
habilidade caso o alvo supostamente ndo possua o atributo em comparacdo (Ciccocioppo,
2011; Fuegen & Endicott, 2010)

Foram avaliados em seguida os processos seletivos em que dois negros disputavam com
um branco o cargo de vendedor (Selecio Tipo 2). A correlacdo entre o julgamento dos
curriculos em funcdo do Treinamento e desenvolvimento pessoal e a escolha mostrou-se baixa
(k=0,13).

Como se pode ver na Tabela 15, houve pouca coeréncia entre a decisdo para o cargo
de vendedor e esse item Os participantes parecem nao valorizar esse critério para a sua
escolha final. Candidatos negros e brancos foram excluidos indistintamente apesar da
qualificacdo profissional que apresentaram nos curriculos.

Apenas um curriculo com imagem de um negro e outro com a foto de um candidato
branco tiveram melhor avaliagao nesse item e foram classificados para a drea de vendas. Tal
resultado ndo comprova a suposi¢cao de sutileza na tomada de decisdo final, que se evidencia
na mudanca dos padrées de julgamento (Biernat, 2009; Foschi, 2000). Os participantes
parecem mudar o julgamento nio por critérios que afetam grupos especificos, mas por levar

em conta outras exigéncias na sua tomada de decisao final.
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Tabelal5: Correlagdo entre o julgamento sobre o item treinamento e desenvolvimento pessoal

e escolha para o cargo de vendedor tipo 2 (dois negros e um branco)

Cursos/ Escolha  Negrol  Negro 2 Branco Total

Negro 1 1 0 1 2
Negro 2 3 0 1 4
Branco 1 4 2 7
Total 5 4 4 13

Nota-se uma maior coeréncia entre a decisdo final e avaliacao do participante frente ao
critério que englobava histéria e estabilidade profissional do candidato. Nao obstante, a
correlagcdo entre a escolha e o julgamento dos curriculos no quesito experiéncia profissional
ndo apresentou um valor elevado (k=0,68). Um candidato negro e outro branco ndo foram

escolhidos para a funcdo, como se nota na tabela 16.

Tabelal6: Correlac@o entre o julgamento sobre o item experiéncia e escolha para o cargo de

vendedor tipo 2 (dois negros € um branco)

Cursos/ Escolha Negro 1 Negro 2 Branco Total
Negro 1 3 0 1 4
Negro 2 1 4 1 6
Branco 1 0 4 5
Total 5 4 6 15

A correlacdo entre o resultado final e julgamento sobre a formacdo académica sobre a
funcdo de vendedor mostrou-se também baixa (k=0,50). A mudanca de julgamento entre esse
item e a tomada de decisdo acontece com mais evidéncia entre os candidatos negros.
Salienta-se que um candidato negro foi considerado o melhor candidato neste quesito, mas
ndo foi escolhido, em beneficio do candidato branco, conforme se observa na Tabela 17. A
mudanca reitera a suposi¢cdo de que as pessoas podem mudar ou ajustar seu julgamento, caso
mantenha crencas estereotipadas sobre os grupos. O julgamento sobre a formacdo académica
€ subjetivo, pois nao influencia na escolha final do candidato para a vaga. A tomada de

decisdo do participante mostrou-se tendenciosa ao excluir o candidato.
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Tabelal7: Correlagc@o entre o julgamento sobre o item formacao académica e escolha para o

cargo de vendedor numa selecdo tipo 2 (dois negros € um branco)

Cursos/Escolha  Negro1l  Negro 2 Branco Total
Negro 1 4 1 0 5
Negro 2 1 2 1 4
Branco 0 2 3 5
Total 5 5 4 14

Identificou-se uma correlagao alta entre a selec@o final e as avaliacdes sobre o curriculo
que apresentava perfil adequado para o cargo (K=1.0). A decisdo final dos participantes
mostrou elevada coeréncia com o julgamento sobre o perfil profissional avaliado em cada
curriculo. Nao houve mudanga de padrdo no julgamento. Quatro candidatos brancos foram
escolhidos e nove curriculos com a imagem de homens negros. Vale dizer que esses
candidatos apresentaram a melhor avaliagao no quesito perfil para o cargo de vendedor.

Os resultados apresentados permitem conjecturar que as oportunidades aos candidatos
negros sdo maiores, quando se colocam mais candidatos com esse perfil racial para concorrer
a um cargo. Nesse tipo de selecdo havia dois candidatos negros e um branco a serem
avaliados pelos participantes. Ao se analisar a quantidade de escolhas por curriculo, ndo se
percebe uma tendéncia discrepante em favor de um candidato, como fora observado no
primeiro tipo de selecdo. Em seguida, avaliamos os processos seletivos para a funcdo de
digitador. Os mesmos itens foram utilizados para andlise dos curriculos.

Na selecao, em que havia apenas um negro e dois candidatos brancos, o julgamento sobre
0s quesitos experiéncia profissional e perfil para o cargo apresentaram correlacdo perfeita
com a escolha final (k=1,0). Os participantes valorizam a histéria profissional descrita nos
curriculos e mostraram coeréncia entre os itens e a decisdo sobre o melhor candidato. Os
mesmos candidatos definidos como melhores nestes critérios foram escolhidos para o cargo
em questao.

Por outro lado, o julgamento sobre a formagdo académica obteve um correlacdo baixa
(0,40) com a tomada de decisdo sobre o cargo de digitador. A tabela 18 mostra como os
participantes tendem a valorizar menos a formacgao inicial do candidato na escolha para a

funcdo de digitador.
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Tabelal8: Correlacdo entre o julgamento sobre o item formacdo académica e escolha para o

cargo de digitador para selecdo tipo I(dois brancos e um negro)

Cursos x Escolha  Branco1l Branco2 Negro Total
Branco 1 5 0 0 5
Branco 2 0 2 3 5
Negro 1 2 2 5
Total(Escolhas) 4 4 5 13

A decisdo sobre o critério treinamento e desenvolvimento profissional mostra um
resultado diferente, revelando uma correlacdo alta com a escolha final (k=0,70). Nesse
quesito, dois brancos e um curriculo com imagem de um negro foram excluidos, como
demonstra a Tabela 19. O resultado reflete uma caracteristica da funcdo de digitador que
requer aprendizagem constante para adequacdo as mudangas tecnoldgicas impostas pelo
mercado. Ademais, esses profissionais precisam se adequar a uma rotina de repeti¢do e
pressao por qualidade adequada, um nivel de agilidade, rapidez e produc¢do em fun¢do de uma

atencao concentrada (Guimaraes, Martins, Azevedo, Andrade, 2011).

Tabelal9: Correlagdo entre o julgamento sobre o item treinamento e desenvolvimento

profissional e escolha para o cargo de digitador para selecao tipo I(dois brancos e um negro)

Curso/ Escolha Branco 1 Branco 2 Negro  Total
Branco 1 4 1 1 6
Branco 2 0 3 0 3
Negro 0 1 5 6
Total 4 5 6 15

Nos processos em que dois negros € um branco competiam por uma vaga de digitador
(selecao tipo II), houve da mesma forma uma correlacdo alta entre esse item e a escolha final
(k=0.83). Mas a correlagdo mostrou-se novamente baixa entre a avaliagdo sobre o curriculo e
formagdo académica (k=0,47). Houve mudanca de julgamento entre os dois candidatos
negros que fez reduzir a correlacao.

Os participantes nao levam em conta o histérico escolar do candidato em sua decisdo
sobre a fun¢do de digitador. Fundamentam mais as suas escolhas a partir da experiéncia do
candidato. Ndo obstante, houve uma mudanca de julgamento na tomada de decisdo final que

afetou um candidato negro. Essa incoeréncia fez diminuir a correlacdo entre julgamento sobre
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a experiéncia profissional e a escolha (k= 0,63). A mudanca no padrao do julgamento ndo

afetou o curriculo do candidato branco, como de nota na Tabela 20.

Tabela20: Correlacdo entre o julgamento sobre o item experiéncia profissional e escolha para

o cargo de vendedor numa seleco tipo 2

Cursos/Escolha Negro 1 Negro 2 Branco Total
Negro 1 4 1 1 6
Negro 2 0 2 0 2
Branco 0 0 1 1
Total(Escolhas) 4 3 2 9

Por fim, o item perfil profissional para a fun¢do apresentou uma correlacao perfeita com a
escolha para funcdo de digitador. Nesse caso, os participantes mostraram coeréncia entre o
julgamento e a decisdo, ao nao mudar o seu padrdo de julgamento.

A hipétese supunha que haveria mudanga ou ajuste do julgamento dos candidatos em
funcdo de crencas estereotipadas. Esperava-se que os participantes avaliassem
individualmente membros de grupos estereotipados a partir de padrdes de julgamento
categdricos. A teoria propde que julgamentos sdo influenciados por comparacdes relativas e
depende do grupo que esta sendo avaliado. Os julgamentos sdao muitas vezes baseados em um
quadro de referéncia fornecido pela categoria social. Os esteredtipos criam um contexto de
expectativas, um quadro de referéncia contra o qual um grupo e um individuo, membro deste
grupo sdo avaliados (Biernat e cols., 1998; Biernat 2009) As impressdes e descri¢des de
outros sdo susceptiveis as referéncias do esteredtipo.

Uma vez que diferentes grupos tém diferentes esteredtipos que lhes estdao associados, o
padrao modifica em funcdo da aderéncia do individuo a determinada categoria social.
Sugeria-se que a comparagdo entre os grupos seria diferenciada em duas formas de
julgamento, o subjetivo e o objetivo. O julgamento subjetivo, no caso, ser bem avaliado nas
etapas da selecdo, tenderiam a mascarar ou reverter os efeitos dos estere6tipos. Por outro lado,
a avaliacdo realizada em forma mais objetiva, no estudo seria a escolha final, tendem a revela-
los (Biernat,2004).

A hipétese foi parcialmente comprovada. A mudanca nos padrdes de julgamento nas
decisdes sobre o candidato escolhido para vendedor € mais visivel na Selecao Tipo 1. Nesse
tipo de processo seletivo, hd dois candidatos brancos competindo contra um negro. A

coeréncia entre os critério de avaliacdo favoreceu os candidatos brancos ja julgados
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favoravelmente nas etapas do processo seletivo. Digno de nota que hd uma redug@o no duplo
padrdo de julgamento quando os candidatos negros estdo em maioria (Sele¢do Tipo II). Isso
aumenta a oportunidade de contrata¢do para os membros deste grupo racial

O cargo de digitador requer mais uma anélise sobre dominio técnico, por isso nao se
nota avaliagdes sutis dos candidatos. Nao se notou mudanga intensa do julgamento entre um
item como perfil para a funcdo e a escolha final. Essa mudanca se notou na andlise de
correlagdo entre itens e decisdo para a funcdo de vendedor. Relembremos que os antincios de
emprego catalogados na primeira fase da pesquisa ndo apresentavam nenhum critério, além do
conhecimento técnico para digitador. Por sua vez, ao profissional de vendas era exigida, em
detrimento da experiéncia e competéncia técnica, a boa aparéncia.

A préxima hipétese alude a um fendmeno comum em recrutamento e selecdao: O
direcionamento dos candidatos que nao preenchem os requisitos exigidos para outras funcoes.
A teoria sustenta que a pertenca racial pode influenciar numa escolha para fungdes que
exigem contato com o cliente, fungdes gerenciais ou elevados recursos cognitivos € sdo assim

codificadas sob o critério racial.

5.5. Codificacao Racial

A hipétese alusiva a codificagdo racial indicava que, na condi¢do com foto, os
candidatos negros seriam escolhidos para a vaga de auxiliar de servigos gerais, apesar de ndo
se candidatarem para essa vaga. Os resultados indicam que hd uma tendéncia a escolha em
média de candidatos mais claros (M=4,7; DP=2,12), mas ndo mostram significancia estatistica
(ta5=0,354, p=0.728).

A hipétese nao foi validada. A codificagdo racial da vaga de emprego € um padrio de
comportamento que implica a avaliagdo de candidatos nas determinacdes sobre a colocacdo
de trabalho (Pager, Western & Bonikowski, 2009). A suposi¢do era que a percepgdo sobre a
pertenga racial dos candidatos, através da imagem fotografica prototipica, influenciaria os
participantes a preferirem brancos para determinados cargos. Os candidatos, que nao se
enquadrariam no perfil da vaga aberta, vendedor ou digitador, seriam encaminhados para
outra vaga disponivel. Essa vaga seria de baixo prestigio social e com pouca necessidade de
qualificacdo. (Pager & Western; 2005; Pager, Western & Bonikowski, 2011; Pager &
Western, 2012), no caso servicos gerais.

Os processos seletivos podem apresentar sutileza e critérios pouco objetivos na

escolha dos candidatos. A discriminagdo racial por codificacdo da vaga de emprego € um
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fendmeno recorrente. Trata-se de um padrdo discriminatério que reflete expectativas sobre
competéncia e habilidade e se estrutura a partir do direcionamento de candidato para a vaga
que se associam a tais expectativas. Os resultados indicam que ha uma tendéncia a escolha em
média de candidatos mais claros (M=4,7; DP=2,12), mas ndo mostram significancia estatistica
(t(15)=0,354, p=0.728).

Pretendia-se com este estudo ainda suprir uma lacuna de investigacdo sobre a
codificagdo racial. Nao foram identificados estudos sobre o tema, além das pesquisas de Pager
et al(2005; 2011; 2012). Os processos seletivos podem apresentar sutileza e critérios pouco
objetivos na escolha dos candidatos. A discriminacdo racial por codificagdo da vaga de
emprego ¢ um fendmeno recorrente. Expectativas sobre competéncia e habilidade influenciam
o direcionamento de candidato para a vaga que se associam a esta expectativa.

Os participantes do estudo decidiram nao validar um processo seletivo em que pessoas
com curriculos qualificados para as fun¢des anunciadas poderiam ser canalizadas para uma
funcdo diferente. Os processos organizacionais podem sofrer impactos considerdveis ao se
contratar uma pessoa que se qualificou para se desenvolver na carreira em outro campo
profissional. Profissionais e estudantes avaliaram os curriculos dos candidatos levando em
conta as experiéncias e historico das pessoas e fizeram uma decisdo amparada em um
procedimento técnico.

Este capitulo teve como objetivo apresentar o estudo final dessa teses de doutorado,
que utilizou como estratégia um processo seletivo simulado para avaliar o efeito da pertenca
racial na selecdo de pessoas através de avaliagdo curricular. Para isso, um software foi
construido para medir a influéncia de fotos prototipicas de negros e brancos no julgamento
dos participantes na escolha de vendedores e digitadores. Os participantes analisaram
curriculos para vagas de emprego e em seguida, completaram um conjunto de escalas de
preconceito, um inventdrio sobre racismo no trabalho e um instrumento que permitiu avaliar
os indicadores tradicionais de boa aparéncia: cabelo, cor da pele, vestudrio e higiene.

Nessa investigacdo, quatro hipdteses foram testadas. A primeira hipdtese assegurava
que os participantes na condicdo com foto, na média, escolheriam os candidatos com cor de
pele mais clara. Os dados encontrados confirmaram a hipétese. A segunda hipdtese era
referente ao julgamento da boa aparéncia. Os participantes elegeram a higiene como um
elemento mais presente na avaliacdo de uma boa aparéncia, rejeitando a hipdtese de que o
vestudrio apresentaria mais frequéncia entre os participantes. A hipotese referente a exclusao
categérica do candidato negro na condicdo com foto foi parcialmente corroborada. O

candidato negro nas selecdes em que concorre com pelo menos um candidato branco tende a
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ser excluido. A hipétese referente aos padrdes de julgamento foi parcialmente confirmada. O
candidato negro bem avaliado nao foi escolhido principalmente na selecdo em que hd mais
curriculos de candidatos brancos. A hipdtese sobre a categorizagao racial da vaga de emprego
enfatizava que os candidatos negros seriam mais escolhidos para a vaga de auxiliar de
servigos gerais do que os candidatos brancos. Essa hipdtese também néo foi confirmada.

O préximo capitulo traz as consideracOes finais da tese e retoma os estudos
desenvolvidos em confronto com as premissas, suposi¢cdes e as hipdteses testadas. Em
seguida, discutem-se as lacunas, os limites e contribui¢cdes dessa investigacao para a ciéncia e
para os profissionais que atuam em recrutamento e selecao de pessoas. Por fim, problematiza-
se o objeto de estudo e se enfatiza os caminhos futuros e possiveis para o pesquisador das

relacdes raciais.
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CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo da investigacdo foi avaliar o efeito da pertenga racial sobre o julgamento da
aparéncia de candidatos em selecdo de pessoal. A pesquisa buscou suprir lacunas
identificadas na pesquisa realizada no mestrado que teve como objeto a percep¢cao sobre o
fenomeno da boa aparéncia e a discriminacdo racial nos processos seletivos. Na referida
pesquisa, estudantes de secretariado responderam a questdes sobre profissdo, selecdo de
pessoal, racismo e seus efeitos sobre o julgamento dos profissionais de recursos humanos. As
estudantes ratificaram a manutencdo de tal critério na contratacdo e a existéncia de
discriminacdo racial em processos seletivos. Recusaram, no entanto, a hipdtese de que a
populacdo branca fosse detentora Unica e privilegiada de uma aparéncia condizente a sua
profissionalizacdo.

Esses resultados formaram as lacunas para esta pesquisa de doutorado: Entre
profissionais que atuam em sele¢do de pessoal, a raca determina a escolha para funcdes que
demandam uma boa aparéncia, como vendedor? A boa aparéncia é um requisito em selecao
de pessoal sem critérios objetivos para avaliacdio de um candidato, pois ndo hd dados
concretos para associar o candidato a estas exigéncias. Sustenta-se que a exigéncia de uma
aparéncia para determinadas funcdes revela a forma sutil do racismo brasileiro, que se
estruturou a partir de crencas estereotipadas e representacdes negativas sobre a populacdo
negra ou negacdo de atributos positivos. Para alcancar o objetivo proposto foram
desenvolvidos trés estudos interligados, uma pesquisa documental, uma avaliacdo de fotos
prototipicas e uma simulacido de um processo seletivo.

O primeiro estudo foi uma pesquisa documental. Buscou-se avaliar os andncios de
emprego com a exigéncia nos periodos em que estas publica¢des eram permitidas. Buscou-se
também comparar a frequéncia do termo nos anudncios de emprego publicados e analisar a
utilizacdo em fungdo de cargos e tipo de vaga. Tinha-se como referéncia o acordo firmado
entre o Ministério Piablico em Salvador, em 1992, e da Lei municipal 5240/1998, que coibiam
qualquer expressdo referente a aparéncia de candidatos nos anuncios de emprego. Foram
catalogados antincios na se¢ao emprego do Jornal A Tarde, antes e depois destes periodos.

Observou-se que a norma institucionalizada teve efeito nas publicacdes de antincios de
emprego. A partir dos anos 2000, ndo se verificou o critério explicito nesses antincios. A boa
aparéncia, no entanto, permanece de forma intensa nas selecdes de pessoal, determinando as

praticas do recrutamento e selecdo para determinados cargos. Na andlise dos antincios da
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pesquisa documental, a maior frequéncia do termo estava concentrada na drea de vendas.
Esses resultados mostraram a necessidade de realizar uma pesquisa para avaliar de forma mais
detalhada e profunda esse fendmeno. Na verdade, manteve-se o questionamento sobre os
critérios que definem uma aparéncia como adequada para o mercado de trabalho. Decidiu-se
montar curriculos para serem avaliados por profissionais de recursos humanos e estudantes de
graduacao.

Inicialmente, procedeu-se uma avaliagdo de fotos por juizes a partir de um banco de
imagem prototipicas de grupos raciais da populacao brasileira produzidas por Mendes, Arrais
& Fukushima (2008). As fotos foram agrupadas em funcdo da pertenca racial e de género.
Produziu-se uma escala de branqueamento de fotos prototipicas de grupos raciais brasileiros.
Para evitar o efeito aditivo de género, excluiram-se as fotos femininas, e utilizaram-se as fotos
de homens negros e brancos ajustadas em curriculos para as fun¢des de vendas e digitagao. Os
curriculos foram utilizados no dltimo estudo: uma simulacdo de selecdo de pessoas.

A simulacdo da selecdo de pessoas teve o objetivo de avaliar o julgamento da
aparéncia nos processos de selecao de pessoal entre profissionais de recursos humanos (RH) e
estudantes de graduacdo. Além de avaliacdo de curriculos, os participantes responderam a um
conjunto de escalas de preconceitos, um inventario sobre racismo no mercado de trabalho, um
indicador de boa aparéncia e um questiondrio sociodemografico. A anélise de curriculo foi
feita em quatro questdes: qual o candidato apresenta melhor formacdo académica? Qual o
candidato apresenta experiéncia profissional com o cargo? Qual o candidato apresenta cursos
e especializacdes mais compativeis para o cargo? Qual o candidato apresenta o perfil mais
adequado? Qual candidato vocé escolheria?

Cinco hipéteses foram testadas. A primeira hipétese assegurava que os participantes
na condi¢do com foto, na média, escolheriam preferencialmente os candidatos brancos. Essa
hipétese foi confirmada. Nas avaliagdes para o cargo de vendedor os curriculos com fotos
prototipicas de brancos apresentaram maior percentual de escolhas em todos os quesitos, com
ou sem a presenca de um curriculo com a foto de um negro.

Uma imagem ideal de profissional para vaga de vendedor direciona a tomada de
decisao em favor de candidatos que supostamente possuam caracteristicas para suprir as
expectativas do selecionador. A decisdo se associa a cor da pele. A foto torna saliente a
tonalidade da pele, que permite ao percebedor a recepcao de informagdes especificas contidas
na categoria, base para o julgamento do candidato. A escolha € influenciada pelo estereétipo
que associa a populacdo negra a um menor grau de atratividade em comparagdo aos outros

grupos raciais.
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Identificou-se uma diferenga na avaliacdo feita por profissionais e estudantes. A cor da
pele afeta a avaliagdo dos profissionais na sua decisdo, que tendem a escolher candidatos mais
brancos para a func¢do de vendedor. Ja os estudantes mostram menos tendéncia a uma selec¢ao
baseada no branqueamento da foto. O mercado de trabalho pressiona os responsaveis pela
selecdo de pessoal em suas organizacoes a escolher um perfil de candidato para
preenchimento dos cargos. A 16gica que define a cor da pele como referencial para este
padrao de escolha traduz como o racismo define entrada, permanéncia e crescimento das
pessoas no ambiente empresarial. Nesse sentido, a atratividade na tomada de decis@o e suas
implicagdes para a discriminacdo no mercado de trabalho sdo influenciadas por crencas
estereotipadas e expectativas de comportamento frente ao alvo atrativo ou ndo. Os
profissionais parecem aquiescer mais a norma racista ao escolher os candidatos mais brancos
na selecdo. A escolha acontece mesmo que esses participantes ndo adiram a tese sobre o
racismo

A segunda hipétese refere a selecdo de pessoal e aos critérios que definem a boa
aparéncia. Foram definidos quatro fatores determinantes para avaliacdo dos participantes: a
cor da pele, o vestudrio, a higiene e cabelo. Os participantes elegeram a higiene como um
elemento mais pregnante na avaliacdo de uma boa aparéncia, rejeitando a hipétese de que o
vestudrio apresentaria mais frequéncia entre os participantes. Os resultados demonstram ainda
que, para os participantes, a cor da pele influenciaria menos que os demais itens para definir
esta exigéncia. Nao houve efeito significativo na média das motivacdes de controlar o
preconceito entre os estudantes e os profissionais.

As hipéteses seguintes avaliaram os padrdes de discriminacdo adotados por um
recrutador. A discriminacdo numa selecdo de pessoal pode acontecer por meio de trés
categorias distintas de comportamento: a exclusdo categérica, a mudancas de padrdes de
julgamento e a categorizagdo racial da vaga. A hipdtese referente a exclusdo categérica do
candidato sugeria que na condicdo com foto, um candidato negro sofreria mais exclusdo
categérica nas selecoes em que concorresse com pelo menos um candidato branco. A
exclusdo categdrica € uma rejei¢do imediata ou automatica do candidato em funcdo de uma
caracteristica que seria imprescindivel para ocupacdo da vaga. A aparéncia atuaria como um
indicador que determinaria o comportamento de discriminagdo adotado pelo selecionador de
pessoal. Os resultados ndo permitem validar a hipétese de uma discrimina¢do imediata de
curriculos com fotos prototipicas de negros nos processos seletivos. A cor da pele ndo
desempenhou um papel na exclusdo direta de candidatos, pois observamos a escolha de

candidatos negros para a vaga de vendedor. A hipdtese alusiva ao padrdao de julgamento
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supunha que haveria mudanca ou ajuste do julgamento dos candidatos em fun¢@o de crencgas
estereotipadas. Esperava-se que os participantes avaliassem individualmente membros de
grupos estereotipados a partir de padrdoes de julgamento categdricos. A teoria propde
que julgamentos sao influenciados por comparacdes relativas e depende do grupo que esta
sendo avaliado. A hipédtese foi parcialmente confirmada. As mudancas de padrdes de
julgamento foram identificadas quando os brancos eram maioria entre os candidatos Os
critérios de avaliacdo favoreceram os candidatos brancos ji julgados favoravelmente nas
etapas do processo seletivo. A hipdtese referente a codificagdo racial indicava que, na
condi¢do com foto, os candidatos negros seriam escolhidos para a vaga de auxiliar de servigos
gerais apesar de nao se candidatarem para essa vaga. A hipdtese ndo foi corroborada.

A partir desses resultados apresentados € possivel refletir sobre as contribuicdes desses
conjuntos de estudos, bem como as lacunas e limites identificados no percurso do trabalho e
enfim as inten¢des de estudos em fun¢do de uma agenda de pesquisa sobre o tema.

Refletir um tema muito préximo do cotidiano e fugir das estratégias reflexivas e
discursivas do cotidiano se mostra uma tarefa complexa. O fendmeno da boa aparéncia esta
nos discurso dos recrutadores e candidatos, sendo alvo de criticas pela associacdo com
crengas e representacoes racistas. Buscou-se uma discussdo tedrica que enfatizasse a relacdes
entre alvo e percebedor, em fungdo de um contexto, nos determinantes da escolha de
candidatos.

Os estudos de Pager e cols. (2005; 2001; 2012) sobre exclusao racial no mercado de
trabalho foram adequados ao contexto brasileiro. O papel preponderante da aparéncia como
disparador dos padrdes discriminatorios foi incluido no modelo tedrico. Demarcou-se esse
termo muito recorrente no cotidiano, tornando-o operacional para o estudo cientifico.
Considera-se uma efetiva contribui¢io para a pesquisa sobre as relacdes raciais no Brasil.

A estratégia metodoldgica utilizada nos trés estudos reforgca essa tese: pesquisar um
termo consolidado no senso comum a partir de referéncias cientificas. Os trés estudos se inter-
relacionam em funcdo da andlise da boa aparéncia em selecdo de pessoal. A pesquisa
documental ajudou inicialmente a analisar uma crenga compartilhada remota e as relagdes
sociais mantidas em um momento da histéria. Os andncios de emprego nos anos oitenta
apresentavam aparéncia como critério muitas vezes unico em selecdo de pessoal. O
comportamento de recrutadores e candidatos era guiado por esse critério de forma aberta e
explicita. Os recrutadores mantinham um processo discriminatério de forma explicita,
enquanto os candidatos se moldavam a essa norma. A avaliacdo de fotos prototipicas mostrou

como as imagens fotograficas de membros de grupos raciais podem se tornar um material rico
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para estudos, sobretudo, a escala de branqueamento para pesquisas sobre tomada de decisdao
em psicologia em vdarios contextos. A selecdo de pessoal simulada foi uma estratégia
inovadora por prover recursos de pesquisa com o uso de computador em que se destacam dois
instrumentos de pesquisa, o Inventdrio de Racismo no Mercado de Trabalho e o Indicador de
Boa aparéncia. O Inventdrio de Racismo no Mercado de Trabalho, que intenta avaliar a
percepcdo das pessoas sobre as desigualdades raciais no trabalho apresentou consisténcia
interna na andlise da correlagdo dos itens. Mostra-se um instrumento como possibilidade de
ser replicado, sendo um indicador com potencial para anélise do contexto de acesso ao mundo
do trabalho. O Indicador de Boa aparéncia foi construido para avaliar o julgamento dos
participantes sobre os critérios definidores de uma boa aparéncia. Vé-se possibilidade de
utiliza-lo para avaliar o fendmeno tio recorrente no discurso cotidiano.

Apesar das contribui¢des elencadas, o trabalho apresenta lacunas e limites que se
reforcaram ao longo da investigacdo. A amostra de participantes, a escala masculina de fotos
utilizadas e a estratégia metodoldgica adotada devem ser consideradas.

O tamanho da amostra na sele¢do simulada deve ser inicialmente discutido. O ndimero
de participantes (74) foi pequeno para a magnitude dos procedimentos. A dificuldade de
encontrar profissionais sempre dispostos a pausar as suas atividades no trabalho e participar
da pesquisa. O tamanho da amostra interferiu sensivelmente nos resultados, dificultando
andlises estatisticas mais finas e significativas. Os testes das hipéteses que aludiam aos
padrdes discriminatorios, por exemplo, dependiam de um maior cruzamento entre curriculos
de candidatos negros e brancos para avaliacao.

Pretendia-se também suprir uma lacuna de investigacdo sobre a codificacdo racial.
Nao foram identificados estudos sobre o tema, além das pesquisas de Pager e cols.(2005;
2011; 2012). A estratégia de obtencdo de dados utilizada, andlise de curriculo foi diferente do
estudo original, que usou atores treinados para uma situacdo real. A codificagdo a partir de
uma avaliag¢do de curriculos pode ndo ser a melhor alternativa. Também dificultou para esse
tipo de decisdo o tamanho exiguo da amostra.

Restringiu-se na selecdo simulada as imagens apenas de homens, apesar de ter
produzido também uma escala de branqueamento com fotos femininas. A utiliza¢do apenas de
fotos prototipicas masculinas pode enviesar os resultados de uma selecdo para drea de vendas.
As mulheres sofrem mais o efeito da aparéncia como revelam investigacdes sobre a
atratividade em vdrios contextos de andlise. Incluir uma sele¢cdo com fotos prototipicas de
mulheres pode ajudar na andlise mais detalhada do fendmeno da boa aparéncia em processos

seletivos.
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Estudar este problema social e persistente requer ainda mais a abertura para uma linha
de raciocinio que exige a inclusdo de fatores histdricos, sociais, culturais, bioldgicos e
psicoldgicos. Isso demanda um esforco de andlise que ndo se alcanca em um tUnico
procedimento de pesquisa. Assume-se a limitacdo deste estudo, que se restringe a nao
reproduzir uma realidade, mas testar hipéteses em fung¢do de confrontar e contestar uma
teoria. A realidade de um experimento em selecao de pessoal ndo é a mesma de uma situagao
naturalistica.

Entende-se que os limites, as lacunas e contribuicdes desses estudos apontam para
direcdes de pesquisas em psicologia sobre as relacOes raciais. Realizar essa investigacdo
possibilitou rever conceitos, reinterpretar as crengas pessoais, aprofundar o rigor
metodoldgico nos estudos em psicologia social e em especial a reflexdo sobre o racismo. O
racismo brasileiro tem um cardter multifacetado, que nao se estrutura de forma homogénea,
cristalina e direta. O racismo, como ideologia, se reproduz em discursos, pensamentos €
decisdes que nos escapam a consciéncia de observador. Uma agenda de pesquisa se torna
possivel para aprofundar estudos sobre o racismo brasileiro.

Os estudos sobre relacdes raciais tem se efetivado no contexto brasileiro, mesmo que
de forma timida. E preciso dialogar com esses estudos contemporaneos. Buscar uma interface
com perspectivas tedricas que abordam o racismo numa Otica cultural e historica, como as
discussdes sobre politicas de branqueamento. Assim como recorrer as pesquisas que
discorrem sobre os efeitos do racismo como a infra-humanizacdo de minorias raciais.
Reconhece-se que o racismo depende desse didlogo para prover pesquisas.

Como pesquisa futura a se realizar, é essencial uma nota sobre o perfil profissional dos
participantes. A decisdo na selecdo de pessoal no cotidiano ndo pertence ao setor ou
consultoria de recursos humanos. Torna-se necessario realizar esta pesquisa em empresas que
atuam no ramo de promocao de vendas e eventos, em lojas situadas em shopping center. Sao
as pessoas que atuam nestas empresas que definem o perfil e fazem a escolha final do
candidato.

Cabem questdes que podem nortear as pesquisas futuras sobre o efeito da boa
aparéncia na exclusao racial no mercado de trabalho: As mulheres negras sofrem efeito mais
intenso da discriminagdo racial? Os consultores de recursos humanos controlam mais o
preconceito do que os contratantes dos profissionais de atendimento a clientes? O
branqueamento, alisamento do cabelo, principalmente, influencia na percepc¢ao sobre a boa

aparéncia do candidato negro?
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O titulo desta tese parafraseia a obra classica de Franz Fanon “Pele Negra, Mascaras
Brancas”. Reitera-se com isso, que numa sele¢do de pessoal, mulheres e homens negros nao
escapam aos esteredtipos negativos sobre seus atributos fisicos. O mercado de trabalho ainda
discrimina, apesar das tentativas de embranquecer como mudancas nos cabelos ou afilamento
do nariz. A mdscara branca ndo consegue disfarcar os rétulos raciais, pois ndo atinge nem o
selecionador com crengas racistas, nem a organizacdo que ndo cultiva uma cultura de
diversidade

Nao obstante, a diversidade nas organizacdes supde que as diferencas entre as pessoas,
em funcdo de qualquer atributo, transformam o ambiente organizacional em um espago
inovador, criativo e produtivo. Compreender a importincia da diversidade € reavivar um
pressuposto que se alicer¢a em principios fundamentais dos Direitos Humanos: a dignidade e

igualdade entre todos os seres humanos.
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Anexo A - Imagens fotograficas prototipicas de homens brancos, negros e pardos

produzida por Mendes, Arrais e Fukusima (2009).
Imagens prototipicas de Homens Brancos

20000098
2090008

Imagens prototipicas de Homens Negros

§9488¢8

20000200

Imagens prototipicas de Homens Pardos
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Anexo B - Imagens fotograficas prototipicas de mulheres brancas, negras e pardas

produzidas por Mendes, Arrais e Fukusima (2009)

Imagens prototipicas de Mulheres Brancas

Imagens prototipicas de Mulheres Negras




Anexo C - Escala de Motivacao Interna e Externa para Responder sem Preconceito
(Gouveia e Cols., 20006)

Itens de controle externo

Procuro agir sem preconceito para evitar que me pressionem

Nao tenho ideias negativas sobre grupos minoritdrios para que nao me critiquem
Procuro ndo apresentar preconceito para evitar desaprovagdo

Se agir preconceituosamente, vou me preocupar se as pessoas ficardo com raiva de mim.

Nao demonstro preconceito, devido as normas.

Itens de controle interno

De acordo com meus valores, € certo usar esteredtipos.

Procuro agir de forma na@o preconceituosa porque me € importante.
Segundo o que creio, sinto-me motivado a ndo ter preconceito.

E importante para meu autoconceito nio ser preconceituoso.

De acordo com os meus valores, é errado usar estere6tipos em relacdo aos negros.
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Anexo D - Escala de Cegueira Racial

Itens referentes a escala de Privilégio Racial da escala color blind

No Brasil, a pessoa branca tem vantagens por causa da cor da pele PR

No Brasil, as minorias raciais e étnicas nao t€m a mesma oportunidade que as pessoas brancas
PR

Todos que trabalham independente da cor da pele podem se tornar ricos PR

No Brasil, as minorias raciais e étnicas tem vantagens por causa da cor da pele PR

Itens referentes a escala de Racismo Flagrante
No Brasil, a raga € fundamental na determinacdo de quem € bem sucedido ou nao.

As pessoas brancas sdo mais culpadas por discriminagdo racial do que as minorias raciais e
étnicas.

Problemas raciais no Brasil sdo raros e em situacdes isoladas.
Falar sobre questdes raciais provoca tensdo desnecessaria.
O racismo é um problema grave no Brasil

O racismo pode ter sido problema no passado, nao é um problema significativo hoje.
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Anexo E - Itens referentes ao fator Afirmacao das Diferencas (Escala De Racismo
Moderno)

Eles sdo mais habilidosos em trabalhos manuais

Possuem maior habilidade culindria

Estdo em moda suas dangas pela sensualidade que expressam

Apresentam melhor desempenho em modalidades esportivas

Possuem uma beleza diferente
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Apéndice A - Curriculos para o cargo de Vendedor

Curriculo 1

FORMAGAO ACADEMICA: Ensino Madia complato
EXPERIENCIA PROFISSIONAL
EMPRESA: X
Funcéo desempenhada: Vendedor
Atividades Realizadas: reposi¢do de mercadorias ticket médio, organizagdo de eventos
Tempo de atuagéo: 1 ano e 4 messs

EMPRESA: Y

Funcéo desempenhada: Sub-Gerente

Atividade: Wenda de vestuario masculino venda de seguros venda de cartdes de credito, .
arganizacéo e fechamento 1

Tempo de atuagdo: 3 anos e 5 meses

EMPRESA: Z

Fungéo desempenhada: Vendas e mantagens

Atividade: Atuando em vendas e montagens de maoveis,cozinha e colchies
Tempo de atuagéao 2 anos

CURSOS | ESPECIALIZAGOES:
Estratégia em vendas
Informética (Windows Pacote Office)

Curriculo 2

FORMAGCAO ACADEMICA: Superior (Direito)

EXPERIENCIA PROFISSIONAL
EMPRESA: X
Funcéo desempenhada; Vendedor
Atividades Realizadas: Atendimento ao consumidor, caixa, estogue, venda de produtos da linha
informatica, smartphone e tablets
Tempo de atuacao: 1 ano

EMPRESA: Y

Funcéo desempenhada: Teleoperador

Atividades Realizadas: Atendimento ao cliente, servigos de configuragdes de smartphons,
modens e tablets.

Tempo de atuacédo: 9 meses

EMPRESA: £

Fungéo desempenhada: Vendedor Responsavel

Atividades Realizadas: Atendimento, vendas, caixa, estoque e gerenclamento da equipe
Tempo de atuacéo 2 anos e & meses

CURSOS | ESPECIALIZAGOES:
Técnicas de Venda, Atendimento ao consumidor, telemarketing, Pacote Oficcer 2007 e empreendedorismo

Processos administrativos.

Curriculo 3
FORMACAQ ACADEMICA: Formag&o em Publicidade e Propaganda -
EXPERIENCIA PROFISSIONAL
EMPRESA: X

FungAo desempenhada: Vendedor

Atividades Realizadas Prospecgéo de clientes, qualificagéo e venda dos produtos, negociagéo,
criagdo de propostas comerciais, criagdo de emails marketing.

Tempo de atuagdo: 9 anos

EMPRESA: Y

Fungdo desempenhada; Vendedor

Atividade Realizadas: Planejamento estratégico e negociagao, atingindo objetivos e metas,
obtendo contatos com clientes

Tempo de atuagéo: 6 meses

EMPRESA: Z

Fungdo desempenhada: VYendedor
Atividade Realizadas: Caixa e repositor
Tempo de atuagéo 2 anos

CURSOS | ESPECIALIZAGOES:
Técnica de Vendas;
Telemarketing
Informatica

Siga
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Apéndice B - Curriculos para o cargo de digitador

Curriculo 3

FORMACAO ACADEMICA: Ensino Superior Incompleto { Matematica)
EXPERIENCIA PROFISSIONAL
EMPRESA: X
Fung&o desempenhada: Digitador de Contas Médicas
Atividades Realizadas:Digitador de fichas cadastrais e contas médicas para planos de salde.
Tempo de atuagéo: 2 anos e 8 meses

EMPRESA Y

Fungéo desempenhada Assessor de Vendas Planejamento e Digitagéo de contratos de
hardwarefsoftware

Afividade: Vendas de equipamentos e solugdes de informatica (empresas de grande/medio porte)
e LUsugaros

Produgéo de textos (materias), produgdo de clipping, produgdo de pautas para diversos veiculos de comunicagéo e
outras atividades relativas ao setor de assessoria de imprensa da empresa

Tempo de atuagao: 3 anos

CURSOS | ESPECIALIZAGOES
Infarmatica (Windows Pacote Office)

Siga

Curriculo 2
FORMACAQ ACADEMICA: Ensino Superior Incompleto (Comunicagda)

EXPERIENCIA PROFISSIONAL
EMPRESA: X
Fungéo desempenhada; Monitor de Alunos
Atividades Realizadas Monitoria junto & Coordenacéo do curso de Direito na Faculdade do
Estado do Maranhio - FACEM
Tempo de atuacdo: 4 meses

EMPRESA Y

Fungéo desempenhada: Estagiario em Comunicagéo Social Produgéo de textos (matérias),
produgéo de clipping, produgéo de pautas para diversos veiculos de comunicacao e outras
atividades relativas ao setor de assessoria de imprensa da empresa

Atividade: Atendimento e fidelizag&o de clientes

Tempo de atuacdo: 8 meses

CURSOS | ESPECIALIZAGOES:
Informética {indows Pacote Office)

Siga

Curriculo 1

FORMAGAO ACADEMICA: Ensing Medio completo
EXPERIENCIA PROFISSIONAL
EMPRESA: X
Fungdo desempenhada; Despachante de Cargas
Atividades Realizadas Atendimento aos clientes internos e externos, acompanhamento e
feedback ao cliente do embarque de cargas especiais (Celulares, notebooks, tablets, remédios
de alto valor, entre autros);
Tempo de atuagio: 6 anos

EMPRESA Y

Fungdo desempenhada: Auxiliar de cobranca

Atividade: Atendimento a clientes, regularizando os pagamentos de cotas de consoércio, envio de boletos
bancarios. Yasto entendimento em consércios e suas funcionalidades

Termpo de atuagia: 5 meses

CURSOS | ESPECIALIZAGOES:
Estrategia em vendas.
Infarmatica (Windows Pacote Office)

Siga
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