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“Those who dare to fail miserably can achieve greatly.”

John F. Kennedy
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GLOSSARIO
AIMA — Agéncia para a Integragdo, Migragdes e Asilo
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EUA — Estados Unidos da América
GRH — Gestdo de Recursos Humanos

INE — Instituto Nacional de Estatistica
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RESUMO

Este trabalho de investigagdo tem como principal objetivo estudar a existéncia de
praticas de discriminagao étnica no setor hoteleiro em Portugal. Para analisar esta questao
foi utilizada a metodologia dos testes de correspondéncia sendo que foram enviados 6
curriculos ficticios a uma amostra significativa de 857 estabelecimentos hoteleiros
portugueses, incluindo hotéis de 5, 4, 3, 2 e 1 estrelas. Os dados foram analisados através

de estatistica descritiva e comparacao de médias com a tabela ANOVA.

Os resultados mostraram que o candidato do grupo maioritario obteve um maior
numero de respostas positivas, comparativamente aos restantes candidatos que
representam os grupos minoritdrios, sendo que a raca/etnia “afegd”, obteve o maior
numero de respostas negativas. Deste modo, respondemos a questdo principal deste
estudo e concluimos que efetivamente existe discriminacdo com base na raga/etnia no

recrutamento no setor hoteleiro em Portugal.

PALAVRAS-CHAVE: Recursos Humanos, Discriminacao Etnica, Recrutamento, Setor

Hoteleiro
ABSTRACT

The main aim of this research is to study the existence of ethnic discrimination
practices in the hotel sector in Portugal. To analyse this issue, the correspondence test
methodology was used with 6 fictitious CVs being sent to a significant sample of 857
Portuguese hotel establishments, including 5, 4, 3, 2 and 1-star hotels. The data was then
analysed using descriptive statistics and a comparison of means using the ANOVA table

test.

The results showed that the candidate from the majority group had the highest
number of positive responses compared to the other candidates representing the minority
groups, while the ‘Afghan’ race/ethnicity had the highest number of negative responses.
In this way, we have answered the main question of this study and concluded that there
is indeed discrimination based on race/ethnicity in recruitment in the hotel sector in

Portugal.

KEY WORDS: Human Resources, Ethnic Discrimination, Recruitment, Hotel Sector.
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1. INTRODUCAO

A literatura relacionada com os topicos de disparidades étnicas nos processos de
recrutamento e selecdo, admite que os individuos de grupos étnicos minoritarios sofrem
de uma maior discriminacao no acesso a uma determinada vaga de emprego, ou seja,
acabam por receber menos convites para entrevistas, ou menos respostas positivas do que

os individuos pertencentes a um grupo €tnico maioritario.

Na verdade, Adamovic (2022b), indica que existem varios fatores que podem
influenciar a discriminagdo étnica no processo de recrutamento, nomeadamente as
carateristicas da organiza¢do empregadora, as carateristicas do trabalho, do proprio
candidato, do recrutador, do pais onde estdo inseridos e do proprio grupo étnico a que
pertencem. Assim, refere-se que a discriminagdo €tnica pode ser reduzida a partir do uso
de curriculos anénimos ou adicdo de mais informagdes sobre os candidatos a uma

determinada vaga de emprego.

Com esta investigacdo pretende-se estudar a existéncia de praticas de
discriminacao étnica no setor hoteleiro em Portugal, utilizando a metodologia dos testes
de correspondéncia numa amostra significativa de estabelecimentos hoteleiros
portugueses. Tenciona-se identificar a existéncia de praticas de discriminagdo étnica no

setor hoteleiro em Portugal.

De acordo com Shum et al. (2020), os estabelecimentos hoteleiros, devem adotar
politicas inclusivas e desenvolver as questdes da diversidade e inclusdo com o propdsito
de reduzir a discriminagdo €tnica, isto, uma vez que, na sua prestacao de servicos tém de
lidar com individuos de varias ragas, etnias e com carateristicas fisicas e psicoldgicas

muito diversas.

Tém sido realizados diversos estudos de modo a perceber a relevancia do género
na discriminagdo no local de trabalho. No seu estudo, Garcia-Izquierdo et al. (2015),
aprofundam a discriminac¢ao de género nos processos de e-recrutamento concluindo que
existem diversas praticas que favorecem ou desfavorecem inadvertidamente géneros
especificos. Da mesma forma, Lee et al. (2015), analisaram o papel do género na
discriminacao por atratividade e, por fim, também Temizkan & Uslu (2023), exploraram
as diversas causas potenciais para a disparidade de género, incluindo expectativas sociais,

esteredtipos e preconceitos culturais.
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Ao nivel de fatores como a raca e a etnia, Lippens et al. (2023), realizaram uma
abordagem empirica de modo a avaliar os efeitos de interacdo de varios fatores
contextuais com a discriminagdo étnica na contratacao, descobrindo que, no geral, os
candidatos de grupos minoritarios recebem significativamente menos respostas positivas

as suas candidaturas de emprego do que os candidatos pertencentes a grupos maioritarios.

E de realgar que existe um variado leque de estudos realizados nesta tematica,
contudo, as questdes €tnicas e raciais sdo menos desenvolvidas que o género, sendo este
a variavel mais estudada. Além disso, estudos anteriores de curriculo descobriram que a
discriminacdo étnica ¢ um problema comum em diferentes paises. Por essa razdo a

raca/etnia € o objeto de estudo.

Desta forma, e tendo por base a proposta de investigacdo futura de Adamovic
(2022), de alargar a relacdo entre a etnia e outros atributos, a investigacdo pretende dar
resposta a uma questdo principal: “Existe discriminacdo étnica no processo de

recrutamento no setor hoteleiro em Portugal?”.

Os resultados deste estudo, mostraram que o candidato que representava o grupo
maioritario obteve um maior nimero de respostas positivas, comparativamente aos
restantes candidatos que representam os grupos minoritarios, sendo que a raga/etnia
“afegd”, obteve o maior numero de respostas negativas. Deste modo, respondemos a
questdo principal deste estudo e concluimos que efetivamente existe discriminagdo com

base na raga/etnia no recrutamento no setor hoteleiro em Portugal.

No segundo capitulo deste estudo sera efetuada uma revisdo de literatura
abordando a temética da discriminacao étnica no processo de recrutamento especificando
para o caso de Portugal e do setor turistico e hoteleiro. De seguida, no terceiro capitulo
especifica-se a metodologia utilizada, referindo a amostra e explicando o método de
obtengdo e analise dos dados. O quarto capitulo ¢ destinado a discussdo e apresentagao
dos principais resultados e o quinto capitulo e ultimo destina-se a apresentacdao das

principais conclusdes, limitagdes e propostas para investigagao futura.
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2. REVISAO DE LITERATURA E DEFINICAO DE HIPOTESES
2.1. Defini¢do de discriminagdo étnica

A discriminagdo tem sido alvo de varias investigacdes ao nivel da gestdo de
recursos humanos. De facto, existem varias defini¢des de discriminagdo étnica que podem
ser aplicadas com base no tipo de investigacdo que estd a ser realizada. No seu estudo,
Zschirnt & Ruedin (2016), utilizaram a defini¢do do Conselho Nacional de Pesquisa dos
EUA que refere que a discriminagao étnica corresponde a um tratamento diferenciado
através de fatores justificados de forma inadequada que, com base na raga, prejudicam
um determinado grupo étnico. Por sua vez, Heckman (1998), descreve que a
discriminagao étnica ocorre quando uma pessoa ¢ tratada de forma diferente devido a sua
raga ou género, sendo que estas duas carateristicas por si s6 nao apresentam qualquer
efeito direto na produtividade, de facto, o autor descreve a discriminagao como sendo um

efeito causal, onde a raga varia, mas tudo o resto se mantém constante.

Por outro lado, a Diretiva 2000/43/CE Unido Europeia faz uma distingdo entre
discriminacao direta e indireta. A discriminagdo direta ¢ quando, devido a uma
determinada origem étnica, um individuo ¢ objeto de um tratamento desfavoravel em
compara¢gdo com outras pessoas na mesma situagdo. Por outro lado, a discriminagdo
indireta, corresponde a uma situagdo onde outras pessoas de uma dada origem étnica sdo

colocadas numa desvantagem comparativamente a outros individuos, perante uma pratica

aparentemente neutra.

Visto que neste estudo sera abordada a discriminacdo étnica nos processos de
recrutamento de empresas do setor hoteleiro, serd considerada a defini¢do de
discriminacao indireta definida pela Diretiva 2000/43/CE Unido Europeia, uma vez que
o processo de recrutamento online ¢ considerado aparentemente uma pratica neutra, no
entanto, ¢ provavel que as pessoas de outra origem étnica que ndo portuguesa, sejam
colocados numa desvantagem competitiva comparativamente a outros individuos no

processo de recrutamento para uma determinada vaga de emprego.
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2.2. Discriminacdo étnica no recrutamento

A discriminagdo com base na raga, etnia, nacionalidade, género, idade e outras
carateristicas pessoais continua a ser um fator nas decisdes de recrutamento por parte dos
empregadores e limita as oportunidades de acesso ao trabalho a grupos que tém sido

excluidos ao longo de toda a histéria da humanidade (Bendick & Nunes, 2012).

Na sua investigagdo, Whitaker (2019) refere que a discriminagdo no local de
trabalho continua a criar limitag¢des, pois 0s grupos minoritarios, como € o caso dos afro-
americanos continuam a experienciar multiplas formas de discriminacao, que influenciam
negativamente a sua capacidade de obter um emprego e também a possibilidade de
realizarem mobilidade profissional. A verdade ¢ que a discriminacdo étnica no local de
trabalho e em todos os processos de recrutamento ndo ¢ algo novo. De facto, a
preocupacao com a discriminagao étnica no pré-emprego nao esta relacionada com o facto
de serem negados empregos a pessoas ndo qualificadas, mas sim, pelo facto de muitos
afro-americanos que tém as competéncias necessarias nao terem acesso a essas

oportunidades (Whitaker, 2019).

A discriminagdo contra minorias € grupos desfavorecidos no recrutamento tem
recebido uma ampla atencdo tanto no ambito de politicas sociais como na pesquisa
académica. De facto, varios estudos t€ém demonstrado que os membros de grupos
desfavorecidos de uma raga ou etnia diferente, como ¢ o caso dos negros ou imigrantes,
tém enfrentado mais barreiras nos processos de recrutamento do que os membros de

grupos maioritarios (Ndobo et al., 2018).

Em muitos paises da Unido Europeia a taxa de emprego de minorias ainda ¢ baixa,
sendo que, de acordo com Derous et al. (2017), foram indicados dois pontos que podem
explicar a posi¢ao das minorias étnicas no mercado de trabalho, nomeadamente a falta de
capital humano e a discriminagdo no processo de recrutamento. Apesar de uma extensa
legislagdo europeia relacionada com a antidiscriminagdo, a verdade ¢ que a discriminagdo
no recrutamento de minorias étnicas ainda ¢ um problema no mercado de trabalho

europeu.

Na verdade, de acordo com Baert et al. (2015), as minorias étnicas ainda t€ém de
enviar mais candidaturas, ou seja, curriculos, a potenciais empregadores do que as

maiorias étnicas igualmente qualificadas, o que demonstra a existéncia de discriminacdo
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no recrutamento. Esta ideia foi comprovada por, Nelson & Quinn (2009) e Zschirnt &
Ruedin (2016), que demonstraram que os candidatos de minorias necessitam de enviar
cerca de mais 50% de candidaturas de modo a serem convidados para uma entrevista em
comparacao com os candidatos da maioria. Na verdade, no estudo de Nelson & Quinn
(2009) o resultado manteve-se consistente nas 3 ocupacgdes que foram testadas,
nomeadamente, administra¢do de nivel inferior, contabilidade de nivel inferior e posigdes

de venda a retalho.

Neste ambito Derous et al. (2009), referem que a triagem de curriculos ¢ o
primeiro obstaculo de selecdo que vai determinar a oportunidade que cada individuo terd
no acesso a uma determinada vaga de emprego, mediante o fator raga/etnia, transmitido
através do nome, nacionalidade e possiveis imagens que possam estar presentes no

curriculo.

Existem varios estudos de testes de correspondéncia que comprovam a existéncia
de discrimina¢do no recrutamento. Por exemplo, Hitt et al. (1982), verificaram que o
grupo minoritario tinha significativamente menos respostas positivas do que os restantes
grupos. No entanto, nao foi identificado qualquer tipo de efeito na variavel “sexo”, pelo

que se admitiu que os homens e mulheres t€ém acesso a iguais oportunidades de trabalho.
Deste modo, com base na literatura anterior, sugere-se a seguinte hipdtese:

H1: O grupo étnico maioritario apresenta um maior numero de respostas positivas

que 0s grupos minoritarios.

Por um lado, através da analise das taxas de retorno com base no nome do
candidato (Berson et al., 2020a), varios autores descobriram a presenca da discriminagdo
no processo de recrutamento. Um estudo mostrou que a taxa de convocagdo para uma
entrevista ¢ de 29% quando se tem um nome associado a um cidadao local e ¢ de 20%
quando se tem um nome associado a um cidaddo do Médio Oriente (Carlsson & Rooth,
2007). Ainda, demonstraram que o facto de um candidato apresentar um nome que soa
nativo ou estrangeiro explica cerca de 77% da diferenca total entre nativos e imigrantes
na probabilidade de um individuo ser convidado para uma entrevista, Carlsson & Rooth

(2008).
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Por outro lado, na sua investigagdo, Blommaert et al. (2012), realizaram um teste
de recrutamento que mede comportamentos discriminatorios em relacio a candidatos de
origem marroquina-holandesa e turca-holandesa durante os procedimentos de
recrutamento e selecao. Neste teste, os participantes tiveram acesso a descri¢des de dois
empregos ficticios e dois conjuntos de 24 curriculos ficticios. Com isto, os participantes
tinham de ler cada uma das descri¢des de trabalho e os curriculos e avaliar os candidatos
com base na sua adequagao para o trabalho numa escala de 0 a 10 e seguidamente teriam
de selecionar os trés candidatos que mais gostariam de convidar para uma entrevista de
emprego. A etnia dos candidatos era identificada no curriculo através do nome e da
nacionalidade. Neste estudo, ao contrario daqueles vistos até agora, muitas vezes foi
verificada uma discriminacdao positiva na selecdo pois, por vezes, os candidatos de
minorias étnicas eram sobre representados entre aqueles que foram convidados para uma

entrevista de emprego.

Por fim, tal como foi confirmado anteriormente, existem varios estudos que
comprovam a existéncia de discriminagao €tnica no processo de recrutamento, sendo este
um problema comum em diferentes paises, pelo que podemos também admitir a
possibilidade de discriminacdo étnica no recrutamento das empresas em Portugal, e em

especifico do setor hoteleiro.
Assim, sugere-se a seguinte hipdtese:

H2: Existe discriminagao étnica no recrutamento das empresas do setor hoteleiro

em Portugal.

2.4. Discriminag¢do étnica no recrutamento em Portugal

Apos a andlise de varios estudos e investigacdes sobre a discriminagdo étnica nos
processos de recrutamento, em outros paises da Europa e nos Estados Unidos da América
(EUA) ¢ importante perceber e compreender a presenca destas tematicas em Portugal,

onde sera realizada esta investigagao.
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Na verdade, de acordo com o Principio da Igualdade presente no n.° 1 do artigo

13° da Constitui¢ao da Republica Portuguesa (CRP):

“Ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer
direito ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, raca, lingua,
territério de origem, religido, convic¢des politicas ou ideoldgicas, instrugdo,
situacdo econdémica ou condicdo social.”

De acordo com o Inquérito as Condi¢des de Vida, Origens e Trajetorias da
Populagdo Residente de 2023, do INE — Instituto Nacional de Estatistica, cerca de 1,2
milhdes de pessoas j& sofreram discriminacdo em Portugal. Na verdade, cerca de 51,3%
da populacdo que sofreu discriminacdo apresentam etnia cigana, 44,2% da populagdo
identifica-se como negra, 40,4% apresenta origem ou pertenca mista e 24,1% sdo asiaticos
(INE, 2023). Por sua vez, a populacdo que se autoidentifica como branca apresenta uma
propor¢ao de discriminagdo abaixo da média da discriminagdo vivida em Portugal,

correspondente a 13,9% (INE, 2023).

Ainda ¢ possivel verificar que a populacdo com background imigratorio, ou seja,
os imigrantes, apresentam uma percentagem de discriminagdo de 29,2% superior a
populacdo que ndo apresenta background imigratorio correspondente a 13,1% (INE,
2023). E também importante referir que os individuos naturais de paises da Europa
Central e de Leste (26,7%), dos PALOP (33%) e do Brasil (54,7%), tém percentagens de

discriminacao mais elevadas (INE, 2023).

De facto, quando se analisa os contextos onde as pessoas sofreram discriminagao
verificamos que o local de trabalho ¢ onde existe uma maior discriminagdo com uma
percentagem de 40% e a situacdo onde existe maior discriminagdo ¢ na procura por

emprego com uma percentagem de 34,3% (INE, 2023).

Relativamente a discriminacdo percebida, verificou-se que os principais fatores
que estdo na base da discriminagdo sdo o grupo étnico (82,6%), a cor da pele (79,7%), a

orientacdo sexual (71,5%) e o territorio de origem (69,6%) (INE, 2023).

Apesar de ndo ser possivel aferir diretamente a discriminagao étnica num contexto
de trabalho em Portugal, existem algumas investigacdes experimentais que foram
realizadas no ambito do recrutamento e selecdo. Na verdade, o estudo desenvolvido por

Pereira et al. (2007), permitiu-nos perceber o papel das normas na discriminagao étnica,
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mostrando que, perante uma norma igualitdria de valores de igualdade e justica, ndo existe
qualquer relacdo entre o preconceito e a discriminagdo, no entanto, perante uma norma
meritocratica onde se privilegia o desempenho, quanto maior o preconceito maior a

discriminacao.

Como foi possivel observar, em Portugal, apesar de existir pouca literatura sobre
a discriminag¢do étnica nos processos de recrutamento e sele¢do, a verdade ¢ que esta esta
presente de forma disfar¢gada ou menos notoria, contudo, continua a existir em varios

setores da economia portuguesa.

2.5. Importdncia do setor turistico e hoteleiro em Portugal

O setor turistico € um dos setores que mais contribui para a economia portuguesa.
De facto, de acordo com os dados do INE — Instituto Nacional de Estatistica. (Lima,
2022), em 2022, Portugal obteve 69 694 791 dormidas nos estabelecimentos de
alojamento turistico correspondendo a uma taxa de ocupagdo por cama de 45,7%. Em
Portugal existem cerca de 7095 estabelecimentos de alojamento turistico que apresentam

um rendimento médio por quarto (Rev Par) de 56,2 euros.

Na verdade, segundo os dados preliminares de 2022 da Conta Satélite do Turismo
(Lima, 2022), registou-se um aumento de 72,7% do Valor Acrescentado Bruto gerado
pelo Turismo (VABGT), face ao ano anterior de 2021. Este VAGBT representou nesse
ano certa de 8,9% do VAB nacional. Sendo que a atividade turistica gerou um contributo
direto e indireto de 29,2 mil milhdes de euros para o PIB nacional em 2022, o que
corresponde a cerca de 12,2%. Além disso, as receitas ou exportagdes de turismo
totalizaram cerca de 21,2 mil milhdes de euros acima do valor de despesas ou importagdes

de turismo que correspondem a 5,5 mil milhdes de euros (Lima, 2022).

Assim, perante os dados fornecidos conseguimos ter uma perce¢ao da importancia
do setor turistico para Portugal. Além disso, este ¢ um setor que em 2022 empregava cerca
de 4 436,3 milhares de trabalhadores em cerca de 430,3 milhares de empresas (Lima,
2022). Neste ambito, como ¢ um setor que emprega milhares de pessoas, ¢ expectavel que
exista algum tipo de discriminagao neste setor especialmente no processo de recrutamento

e selecdo, contudo, ndo existe evidéncia empirica sobre este tema especifico da
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discriminacdo no processo de recrutamento no setor hoteleiro em Portugal, pelo que esta

investigagdo serd uma contribuicdo para a literatura desse topico em Portugal.

2.6. Discriminacdo étnica no recrutamento no setor turistico e hoteleiro

O Turismo ¢ um dos setores mais importantes a nivel mundial, na verdade, de
acordo com os dados da OMT — Organiza¢cdo Mundial do Turismo (UNWTO, 2022),
conseguimos verificar que em 2022, as receitas de turismo internacionais corresponderam
a aproximadamente 1 090,8 bilides de dolares (USD), sendo a Europa a regido que mais
contribuiu, nomeadamente em 40% para este valor. Por esta razdo ¢ um setor que emprega
milhares de pessoas de diversas culturas e etnias, pelo que podemos admitir que € possivel
que existam problemas relacionados com a discriminagdo. De facto, tendo em conta que
a gestdo hoteleira ¢ um setor que se carateriza por pessoal com contratos temporarios,
baixos niveis de educacdo e saldrios baixos com um elevado nivel de discriminacao de
género (Deery & Shaw, 1999), podemos concluir que o setor hoteleiro necessita de uma

investigacdo mais abrangente sobre o tema em questao (Sezerel, n.d.).

Nao existem muitos estudos realizados no ambito da discriminagdo no setor
turistico ou ao nivel dos hotéis, contudo, um dos estudos identificado foi o estudo
realizado por Chiang & Saw (2018), que tentou perceber se existia alguma diferenga nas
oportunidades de entrevista na industria hoteleira em Taiwan, devido a atratividade fisica
dos individuos. O método que o autor utilizou foi o0 método dos curriculos ficticios que
foram posteriormente enviados para varias ofertas de emprego. Para a analise dos dados,
Chiang & Saw (2018), analisaram a taxa de retorno dos curriculos que davam acesso a
uma possivel entrevista. Assim, concluiram que, de facto, a atratividade dos candidatos ¢
um fator importante e que existe alguma discriminacdo dos candidatos que nao sao
considerados atrativos. Além disso, o autor verificou que diferentes ofertas de emprego
variavam ao nivel da afetacdo da atratividade, por exemplo, o efeito da aparéncia foi
considerado mais importante para as rececionistas e para os empregados de mesa,
enquanto, outras fungdes como empregadas de limpeza ou pessoal da cozinha, a aparéncia

nao tinha qualquer tipo de efeito.

Por fim, Shum et al. (2020), na sua investigacdo, apds um estudo com uma

amostra de 179 estudantes de hotelaria a trabalhar na industria, verificaram a presenca de
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discriminacdo étnica, concluindo que, na hotelaria, os individuos de cor sofrem de um

nivel mais elevado de discriminag¢do do que as pessoas brancas.
Desta forma, a hipdtese proposta ¢:

H3: Existem diferencas nas taxas de resposta entre as diferentes etnias.

No entanto, no caso especifico do setor hoteleiro, e devido a falta de evidéncia
empirica sobre este topico, seria interessante verificar se existe alguma relagdo entre a
classificagdo por estrelas dos estabelecimentos hoteleiros € o nimero de casos de

discriminacdo encontrados na fase de recrutamento e selecao.

Na verdade, os estabelecimentos hoteleiros de 5 estrelas em Portugal, apresentam
um maior nimero de equipamentos e requisitos obrigatorios (Didrio Da Republica, 1.a
Série-N.o 82-28 de Abril de 2008), relativamente aos estabelecimentos com
classificagdes inferiores pelo que claramente apresentam também mais meios
administrativos. Além disso, segundo o Research Department of the Caribbean Tourism
Organization (2002), nos hotéis de 5 estrelas os funcionarios devem ser comunicativos,
apresentar formacdo na drea, apresentar um servico e atendimento ao cliente

personalizado e eficiente.

De facto, Gronroos (1984) propds que a experiéncia do consumidor num
determinado servigo iria depender da imagem corporativa, ou seja, da reputagdo e da
imagem da organizagdo ao nivel da qualidade técnica e funcional, do prego, da
comunicagdo externa, da localizacdo, da aparéncia e da competéncia e comportamentos
dos funcionarios da empresa, que devem ser €ticos. Um estabelecimento hoteleiro de 5
estrelas apresenta uma maior reputagdo pelo que estes procuram adotar servigos de

qualidade e ainda comportamentos éticos e responsaveis em toda a sua gestao.

Deste modo, a hipdtese de investigagcdo proposta é:
H4: Existem diferencas de médias nas taxas de resposta as diferentes etnias entre

os estabelecimentos hoteleiros de diferentes classificagoes.

Ainda, ¢ importante perceber de que forma as empresas com uma estrutura
organizativa mais elaborada apresentam um maior respeito pela diferenca, ou seja, o facto

de um determinado estabelecimento hoteleiro pertencer a uma cadeia hoteleira, podera
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ser um indicador de menor discriminagdo. Na verdade, Sezerel (n.d.) mostra que a gestao
da diversidade depende muito de uma cultura e estrutura organizacional adequada.
Geralmente estudos indicam que a cultura organizacional desempenha um papel
determinante na formagao de politicas relacionadas com a gestdao da diversidade (Kirton,

2003).

De acordo com Grdschl & Doherty (1999), as cadeias hoteleiras internacionais
sdo organizagoes plurais, dado que se concentram mais em programas de acdo afirmativa
e formagao em igualdade de oportunidades exigidos por lei e, por isso, implementam uma
estratégia de diversificacdao que se limita a tolerar a diversidade da forca de trabalho. Do
mesmo modo, Sezerel (n.d.) observou que a cultura organizacional tem um efeito positivo
e significativo sobre a gestdo das diferencas, desta forma, ¢ possivel admitir que a
estrutura organizacional podera influenciar a presenga de praticas de discriminag@o nas

organizagoes.
Assim, € proposta a seguinte hipotese:

HS: Existem diferencas de médias nas taxas de resposta as diferentes etnias entre
estabelecimentos hoteleiros que pertencem a cadeias hoteleiras e estabelecimentos

hoteleiros que ndo pertencem a cadeias hoteleiras.

Por fim, seria interessante perceber se existe alguma diferenca nos niveis de
discriminacdo entre unidades hoteleiras nacionais e internacionais, tendo em conta que,
as internacionais, por apresentarem um maior contacto com pessoas de mais culturas,
ragas e etnias, poderdo ter niveis de praticas de discriminagdo inferiores em relagao aos

estabelecimentos hoteleiros nacionais.

De facto, de acordo com Ferrell & Skinner (1988) e Tenbrunsel et al. (2003), as
carateristicas da estrutura organizacional, como a descentralizacdo e formalizacdo tém
influenciado os comportamentos éticos dentro das organizagdes. Consequentemente a
estrutura organizacional de uma empresa internacional pode ser mais descentralizada,
enquanto, uma empresa nacional sera mais centralizada. Sendo que, este fator podera ter

impactos na existéncia de praticas de discriminagdo nas organizagdes.

Desta forma, a hipdtese de investigagao ¢:

11
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He6: Existem diferencas de médias nas taxas de resposta as diferentes etnias entre

estabelecimentos hoteleiros internacionais € nacionais.

3. METODOLOGIA

Esta investigacdo tem como principal objetivo estudar a existéncia de praticas de
discriminacao étnica no setor hoteleiro em Portugal, utilizando a metodologia dos testes
de correspondéncia numa amostra significativa de estabelecimentos hoteleiros
portugueses. Tenciona-se identificar a existéncia de praticas de discriminagdo étnica no

setor hoteleiro em Portugal.

Para isto foi desenvolvido um estudo experimental em contexto real aplicando o
método dos testes de correspondéncia. Este método implica responder a vagas de emprego
reais com candidaturas/curriculos ficticios semelhantes que variam apenas pela variavel
de interesse (Nelson & Quinn, 2009). Nesta investigacdo foram enviados um total de 6
curriculos ficticios que variavam apenas em termos da nacionalidade e nome que eram a

forma que permitia identificar a etnia do candidato.

De facto, e ser um método trabalhoso, que implicou enviar candidaturas de 6
candidatos a 857 unidades hoteleiras, resultando num total de 5142 candidaturas
enviadas, foi escolhido este método uma vez que ndo apresentava quaisquer custos,
permitia recolher um grande numero de observagdes de modo a garantir uma amostra
estatisticamente significativa, e, ainda, permitia ter uma visdo mais real e precisa do
numero de respostas que efetivamente os candidatos recebem e se estas sdo positivas ou

negativas.

3.1. Defini¢ao da Amostra

Relativamente a populacdo que ird ser estudada, esta serd constituida pelos
estabelecimentos hoteleiros existentes em Portugal, que incluem os hotéis, hotéis-
apartamentos e pousadas, no entanto, para este estudo foram excluidas as pousadas. Esta

base de dados foi recolhida e obtida a partir do site do Registo Nacional de Turismo'.

! Registo Nacional de Turismo - https://rnt.turismodeportugal.pt/RNT/Pesquisa_ET.aspx
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Foi transferida em formato Exel e inclui a indicacdo da tipologia, da designacao,
marca a que pertence, classificagdo por estrelas, capacidade e nimero de unidades de
alojamento e ainda principais contactos e moradas, indicando que em Portugal existem
um total de 1953 estabelecimentos hoteleiros. Destes, 198 dizem respeito a
estabelecimentos hoteleiros de 5 estrelas; 738 sdo estabelecimentos de 4 estrelas; 551 tém
uma classificacdo de 3 estrelas; 355 sdo estabelecimentos hoteleiros de 2 estrelas; 72

apresentam 1 estrela e 39 sdo pousadas.

Contudo, para este estudo nao foi utilizada toda a populacdo e por isso, foi
realizado o calculo de uma amostra credivel e representativa para cada uma das categorias
de estabelecimentos hoteleiros, consoante a sua classificacdo por estrelas. Para o calculo
da amostra foi utilizado um nivel de confianga de 95% e uma margem de erro de 5% e
um desvio-padrao de 0,5, definidos com base em informagdes presentes no Qualtrics,

(2023).

A férmula aplicada caso a dimensdo da populacdo fosse desconhecida seria a

seguinte:

Z*xpx(1-p)
n:
eZ

Onde:

n = tamanho da amostra

z para nivel de confianga de 95% = 1,96
p = desvio-padrao

e = margem de erro

No entanto, como se possuia acesso ao valor da populagdo, que ¢ considerada
pequena, para o calculo de uma amostra credivel e representativa de cada uma das
categorias classificativas, foi utilizada a calculadora de amostragem online do Qualtrics

(Qualtrics, 2023)°.

Deste modo as amostras crediveis para cada uma das categorias sao as seguintes:

2 Calculadora de amostragem online do Qualtrics - https://www.qualtrics.com/blog/calculating-
sample-size/
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Tabela 1: Calculo da Amostra Credivel e Representativa de Estabelecimentos

Hoteleiros em Portugal

Classificacao Populacio Amostra
1* 72 61
2% 355 185
3* 551 227
4 * 738 253
5% 198 131
TOTAL 1914 857

Fonte: Qualtrics, (2023)

A amostra para cada uma das categorias classificativas de estabelecimentos
hoteleiros, foi escolhida aleatoriamente e foi criada uma base de dados em formato Excel
apenas com a amostra, para onde irdo ser enviados os curriculos ficticios. No entanto, ¢
importante referir que para cada uma das categorias classificativas dos estabelecimentos
hoteleiros, para além da amostra credivel, foram mantidos os dados de 3 hotéis extra para
0 caso de ndo obtermos resposta de outros e assim, conseguirmos manter a amostra

intacta.
3.2. Método de Obtencao de Dados

De acordo com o estudo realizado por Veenman (2010) ¢ possivel medir a
discriminacao étnica com base em quatro abordagens metodologicas. A primeira ¢ focada
na “vitima”, ou seja, no individuo ou grupo que sofre a discriminag¢do étnica, esta
metodologia permite avaliar a discriminac¢do percebida. A segunda ¢ uma metodologia
observacional, baseada em analise estatistica. A terceira metodologia ¢ a comportamental

e a ultima ¢ a abordagem atitudinal.

Na primeira abordagem, focada na “vitima”, um determinado individuo

pertencente a uma minoria étnica é questionado sobre experiéncias de discriminag¢do no
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contexto de trabalho, sendo que, durante este processo o método mais utilizado ¢ a
entrevista, que nos permite obter indicios de discriminagdo através do discurso
(Veenman, 2010). Contudo, apesar de esta metodologia contribuir para a exposicao da
discriminacdo e apurar os efeitos e consequéncias da mesma, esta apresenta uma
desvantagem na medida em que ndo ¢ possivel apurar de facto a medigdo da
discriminacdo, ou seja, ndo nos assegura a mensura¢cdo da discriminag¢do (Veenman,

2010).

Por sua vez, a abordagem observacional baseada em analise estatistica ¢ um
método principalmente utilizado por economistas onde se utiliza uma analise de regressao
(Veenman, 2010). Na verdade, de acordo com Veenman (2010), uma das grandes
vantagens deste método ¢ a possibilidade de replicar os resultados em outros contextos,
no entanto, uma das criticas refere a possibilidade de as diferencas encontradas no modelo

de regressao serem explicadas por variaveis que ndo foram incluidas no modelo.

Relativamente a abordagem comportamental, esta divide-se em duas tipologias,
nomeadamente, o método etnografico e o método da experimentagdo em contexto real ou
de campo (Fatima & Rufino, 2020). Por um lado, o método etnografico ¢ aplicado através
da observagao direta de entrevistas de emprego, através de uma analise da intera¢do entre
o entrevistador e o candidato (Fatima & Rufino, 2020). De facto, Veenman (2010) refere
que uma das vantagens dos métodos comportamentais em geral e em especifico do
método etnografico ¢ o facto de serem analisados em contexto real, permitindo uma maior
proximidade com a realidade, contudo, uma limitagao passa pelo facto de a observagao e

interpretacao dos dados dependerem somente das competéncias do investigador.

Por outro lado, o método de experimentagdo em contexto real ou em campo
apresenta duas vertentes, a investigagdo “a pares” ou a investigagdo ‘‘por
correspondéncia” ( Fatima & Rufino, 2020). Na investigacao a pares, sao chamados dois
candidatos para uma entrevista em resposta a uma vaga de emprego real, sendo que,
ambos os candidatos foram escolhidos pelo investigador apresentando o mesmo perfil
profissional e treinados para terem as mesmas respostas € comportamento, variando
apenas na raga, ou seja, um ¢ de um grupo maioritario € outro pertence a um grupo
minoritario (Fatima & Rufino, 2020). O principal objetivo ¢ avaliar a escolha do

entrevistador (Bendick & Nunes, 2012; Pager & Shepherd, 2008; Riach & Rich, 2002).
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De acordo com Bendick & Nunes (2012), a principal vantagem do método descrito ¢ a
possibilidade de observacao direta e objetiva da discriminagdo étnica num contexto real,
no entanto, Heckman (1998) aborda a possibilidade da existéncia de varidveis nao

observaveis, durante a entrevista.

Como alternativa a este ultimo método, apareceu a vertente de investigacao por
correspondéncia, que esta relacionada com o envio de candidaturas de individuos
semelhantes, por escrito, em resposta a anuncios reais, a semelhanga do anterior nesta
metodologia mantém-se tudo igual variando apenas a raca/etnia dos individuos (Riach &
Rich, 2002). Sao enviados os curriculos e se apenas o individuo do grupo maioritario for
contactado, conclui-se que existe discriminagdo étnica (Riach & Rich, 2002). A principal
vantagem deste método deve-se ao facto de ndo requerer candidaturas reais, algo

considerado benéfico por razdes praticas e metodologicas (Pager, 2007).

Por fim, a abordagem atitudinal. Nesta abordagem sao utilizados questiondrios
que podem ser mais diretos, ou seja, utilizados para medir experiéncias relacionadas com
a discriminacgao através da defini¢ao de escalas, ou entdo baseados em vinhetas, onde sdao
apresentados cendrios ficticios sobre uma candidatura a uma determinada vaga de
emprego, colocando a raga/etnia na vinheta juntamente com outras carateristicas
relevantes, em seguida sdo realizadas questdes ao participante sobre a situagdo descrita
na vinheta (Blommaert et al., 2012; Veenman, 2010; Zschirnt & Ruedin, 2016). Com base
em Veenman (2010), uma desvantagem deste método esta relacionada com o fenomeno
da desejabilidade social associado aos questiondrios, onde os participantes acabam por
dar respostas que consideram que vao ser mais moralmente aceites pela sociedade. Ainda,
de acordo com Veenman (2010), a abordagem atitudinal pode também apresentar um
método laboratorial, onde as investigagdes ocorrem em cendrios controlados e incluem
determinadas condi¢gdes, nomeadamente, a presenga de uma varidvel independente que
pode ser manipulada pelos investigadores permitindo uma atribui¢do dos participantes a
certos tratamentos de forma completamente aleatéria e os investigadores tém de
conseguir controlar variaveis alheias ou externas (Fatima & Rufino, 2020). Este método
pode ser vantajoso pois permite a mensuragao da causalidade de forma mais direta através

de cenarios comparaveis (Pager & Shepherd, 2008).
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3.2.1. Estudo Experimental em Contexto Real - Método dos Testes de Correspondéncia

De modo a dar resposta a questao de investigagao, o método utilizado ¢ o método
dos testes de correspondéncia. De acordo com Zschirnt & Ruedin (2016), estes testes sao
adequados para identificar praticas de discriminagdo no processo de recrutamento e
selecdo uma vez que conseguem minimizar outras influéncias e permitem um maior
controlo sobre o processo de candidatura. Com a utilizagdo deste método os
investigadores candidatam-se a posigdes reais de emprego em empresas reais
conseguindo dados reais sobre a existéncia de discriminacao no processo de contratacao.
Além disso, estes testes podem ser repetidos em numeros elevados, algo especialmente
relevante no que diz respeito as candidaturas eletronicas, permitindo que os estudiosos se

candidatem a uma grande variedade de empregos (Zschirnt & Ruedin, 2016).

De acordo com Nelson & Quinn (2009), os testes de correspondéncia envolvem
responder a vagas de emprego reais com candidaturas escritas ou curriculos, sendo que
este processo implica enviar curriculos equivalentes que variam apenas pela variavel de
interesse, como por exemplo, o género, a nacionalidade ou at¢ mesmo a idade do
candidato. Além disso os autores referem que os testes de correspondéncia incorrem em
custos mais baixos por aplicagdo do que os estudos presenciais, ou seja, isto permite
recolher um nimero muito maior de observagdes com o mesmo or¢amento. Este aspeto €
particularmente importante, de modo a garantir que a amostra seja estatisticamente

significativa.

Segundo Adamovic (2022), para medir a discriminagao étnica com precisao, sao
realizados estudos de curriculo, onde os pesquisadores enviam curriculos semelhantes e
emparelhados em resposta a antincios de emprego e variam os nomes para indicar uma
associacdo a diferentes grupos étnicos. Do mesmo modo, Berson et al. (2020), utilizam
uma metodologia de correspondéncia onde as inscrigdes ficticias de emprego com
qualificacdes idénticas sdo enviadas para vagas de emprego reais, sendo que essas
inscrigdes variam apenas em termos do nome do candidato, que ¢ usado para sinalizar

diferentes origens étnicas.

No artigo desenvolvido por Adamovic (2020), a realizacdo de um estudo de
correspondéncia ou de curriculo depende de varias fases, primeiramente uma fase de

planeamento tedrico, de seguida uma fase de planeamento pratico e, por ultimo, uma fase
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de agdo. Para isto ¢ importante definir a utilidade deste método para responder a questao
de investigac¢do, quais as sec¢Oes nas candidaturas a emprego que serdo manipuladas e
qual o enquadramento tedrico que serd utilizado para testar a teoria. Além disso, o autor
refere também algumas vantagens associadas a este método tais como o facto de este
permitir uma andlise da discriminagdo num ambiente de trabalho real oferecendo uma
vantagem em compara¢do com estudos laboratoriais de ambiente artificial e o facto de
que, com a aplicacao deste método, ¢ possivel manter todas as variaveis constantes exceto
a variavel de interesse, como por exemplo a etnia ou o género, simplesmente através da

variagdo dos nomes nos curriculos.

Por fim, seguindo os exemplos anteriores, a metodologia de investigacdo
pretendida passa por um estudo experimental em contexto real, nomeadamente, no
contexto do setor hoteleiro em Portugal, através do método dos testes de correspondéncia.
Este estudo passa pelo envio de 6 curriculos ficticios para vagas de emprego reais a
estabelecimentos hoteleiros de diferentes classificagdes. Os curriculos apenas variam em
termos do nome do candidato e, ainda, a sua nacionalidade, de modo a sinalizar as
diferentes ragas e origens étnicas. E também importante perceber que as candidaturas e
os curriculos ficticios foram enviados por email para os estabelecimentos hoteleiros da
amostra representativa definida anteriormente. Todo este processo teve uma duracdo de
aproximadamente cinco meses, sendo o ultimo més dedicado a recegdo de respostas € o
restante tempo a procura dos contactos dos estabelecimentos hoteleiros e envio de e-mails

aos mesmos estabelecimentos.

3.2.2. Sele¢do da Ocupagdo

O setor hoteleiro, onde se incluem os estabelecimentos hoteleiros € caraterizado
por ser um servico intensivo que depende muito dos seus recursos humanos. De facto, os
recursos humanos sao o recurso mais importante dos hotéis pois a hospitalidade em si
necessita de um ponto vital para que possa funcionar adequadamente, sendo este o
contacto humano (Martins & Machado, n.d.). Contudo, Baum et al. (1997), referem que,
devido ao carater pessoal do trabalho, a sociedade em geral olha para o trabalho no setor
da hotelaria e restauracdo como um estatuto relativamente baixo. Além disso, o setor é

conhecido por uma mao de obra ndo qualificada, um conjunto de competéncias facilmente
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transferiveis entre as diferentes unidades hoteleiras, taxas de rotagdo elevadas, a
necessidade de trabalhar noites e fins de semana e salarios baixos, devido ao excesso de
oferta (Slobodan, 2008). Por estas razoes, ¢ cada vez mais dificil encontrar mao de obra
para trabalhar em hotelaria sendo que, segundo a Associacdo Hoteleira de Portugal, em

2022 faltavam cerca de 45 mil trabalhadores no setor (Simao, 2022).

A ocupagdo para a qual foram enviados os curriculos ficticios online ¢ para vagas
de emprego de empregados de mesa nos hotéis identificados na amostra. A escolha desta
vaga de emprego especifica deve-se ao facto de esta profissdo ser uma das que apresenta
mais procura por parte dos estabelecimentos hoteleiros (Silva, 2019). Apesar de
Adamovic (2020), referir que empregos como empregados de mesa muitas vezes exigem
que as pessoas se candidatem pessoalmente e, por isso, a aplicagao do método dos testes
de correspondéncia pode ser menos eficaz, a verdade € cada vez mais as empresas optam

pelo recrutamento online.

De facto, Ladkin & Bubhalis (2016), fazem uma reflexdo sobre a utilizacdo dos
meios de comunicagdo social e das redes sociais para efeitos de recrutamento, por parte
das organizacdes do setor hoteleiro. Como ja referido anteriormente, este setor apresenta
elevadas taxas de rotacdo de mao de obra e ¢ cada vez mais dificil atrair recursos
humanos. Por esta razao, as organizagdes estdo a procura de formas mais inovadoras para
tonar o processo de recrutamento mais eficaz e eficiente, isto porque contribui para a
redugdo da rotagdo de pessoal (Bharwani & Butt, 2012). Além disso, a utilizacdo de
tecnologia no local de trabalho veio proporcionar formas significativas e vantajosas de
melhorar as praticas de recrutamento organizacionais através da publica¢do de vagas em
sites de recrutamento online (Ladkin & Buhalis, 2016). Consequentemente, a publicagdo
de vagas de emprego tornou-se mais rapida e permitiu as organizagdes atingiram um

publico mais vasto (Anderson, 2003; Brady et al., 2003; Hull, 2011).

Do mesmo modo, a elevada percentagem de jovens empregados no setor da
hotelaria e restauracdo como fonte de mao de obra para muitos trabalhos casuais, sazonais
e pouco qualificados, levanta questdoes sobre a definigdo de melhores técnicas de
recrutamento no setor (Solnet & Hood, 2008). De acordo com Gregory et al. (2013), 50%
das novas contratacdes provém do recrutamento online (Cober & Brown, 2006)

estimando-se que cerca de 87% destas organizagdes utilizam o recrutamento eletronico
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ou baseado na Web (Maurer & Liu, 2007). Além disso, muitas das grandes cadeias de
hotéis, como por exemplo Hyatt, Marriott e Four Seasons, t€ém websites para
oportunidades de carreira e ainda incorporam e divulgam estas oportunidades através de

redes sociais como o Facebook, LinkedIn e Twitter (atual X) (Ladkin & Buhalis, 2016)

Assim, podemos afirmar que o recrutamento nos estabelecimentos hoteleiros
agora ¢ maioritariamente feito em formato online e, por essa razdo, a aplicagdo do método
dos testes de correspondéncia a vagas de emprego para empregados de mesa nao parece
constituir um problema pois existem muitas divulgacdes de vagas para esta ocupacao em
sites e redes sociais dos estabelecimentos hoteleiros, além de ser considerada uma das

profissdes com maior procura/oferta na hotelaria.

3.2.3. Desenvolvimento dos Curriculos Ficticios

Na sua investigagdo, Derous et al. (2009), referem que a triagem de curriculos € o
primeiro obstaculo do processo de recrutamento que vai determinar a oportunidade que
cada individuo tera no acesso a uma determinada vaga de emprego. De facto, com base
em Derous et al. (2009)o fator raga/etnia ¢ transmitido através do nome, nacionalidade e
possiveis imagens que possam estar presentes no curriculo. Desta forma, uma vez que a
variavel em estudo sera a raga/etnia, para a investigacao, os curriculos ficticios irdo variar
em termos de nome e nacionalidade, sendo que todas as outras informagdes dos
candidatos ficticios serdo semelhantes em termos de formagao, experiéncia profissional,

idade e género.

Varios estudos tém demonstrado que os membros de grupos desfavorecidos de
uma raga ou etnia diferente, como ¢ o caso dos negros ou imigrantes, t€m enfrentado mais
barreiras nos processos de recrutamento do que os membros de grupos maioritarios

(Ndobo et al., 2018).

Além disso, com base no Inquérito as Condicdes de Vida, Origens e Trajetorias
da Populagdo Residente de 2023, do INE — Instituto Nacional de Estatistica em Portugal
cerca de 51,3% da populacao que sofreu discriminagdo apresenta etnia cigana, 44,2% da
populacao identifica-se como negra, 40,4% apresenta origem ou pertenca mista e 24,1%
sdo asiaticos (INE, 2023). Contudo, a populagdo “branca” apresenta uma proporc¢ao de

discriminacdo de apenas 13,9% (INE, 2023). Relativamente aos imigrantes estes
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apresentam uma percentagem de discriminag¢do de 29,2% que corresponde a mais do
dobro da percentagem da discriminagdo de populagdo ndo imigrante de 13,1% (INE,

2023).

E também importante referir que os individuos naturais de paises da Europa
Central e de Leste (26,7%), dos PALOP (33%) e do Brasil (54,7%), tém percentagens de

discriminac¢ao mais elevadas (INE, 2023).

Relativamente a discriminacao percebida, verificou-se que os principais fatores
que estdo na base da discriminagdo sdo o grupo étnico (82,6%), a cor da pele (79,7%), a

orientacao sexual (71,5%) e o territério de origem (69,6%) (INE, 2023).

No que diz respeito aos refugiados, desde 2021, Portugal acolheu 1391 pessoas
desde que integrou a diretiva internacional da Admissao Humanitaria do Afeganistao. Em
2023 o niimero de cidadaos afegdos acolhidos em Portugal foi de 472 e s6 em janeiro de
2024 foram ja acolhidos 13 individuos, de acordo com os dados da AIMA - Agéncia para
a Integragdo, Migracdes e Asilo (Lusa, 2024).

Assim, com base na informagao referida anteriormente as ragas/etnias que serao

utilizadas para a construgdo dos 6 curriculos ficticios estao presentes na Tabela 2 abaixo:

Tabela 2: Ragas/Etnias dos Curriculos Ficticios®

Candidato Raca/Etnia Nome Nacionalidade

A “Branco” Nome  Portugués:
) Portuguesa
Diogo Santos

B “Brasileiro” Nome  Brasileiro: o
' Brasileira
Caio Jesus
C “Europa de Leste” | Nome  Ucraniano: .
Ucraniana
Artem Marchuk
D “Refugiado” Nome Afeganistao:
Afega

Nasir Amini

3 Ver Apéndice 1, Apéndice 2, Apéndice 3, Apéndice 4, Apéndice 5 ¢ Apéndice 6— Curriculos Vitae
dos Candidatos Ficticios.
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E “Negro” Nome Guiné-Bissau: .
Guineense
Nelson Lama
F “Asiatico” Nome Chinés: Li ‘
Chinesa
Shen

Fonte: Propria
3.2.4. Candidatura a Vagas de Emprego Reais

O processo de candidatura a vagas de emprego reais, comegou primeiramente pela
identificacdo de diferentes propostas ou vagas de emprego para a ocupacao escolhida,
nomeadamente empregado de mesa, em cada um dos hotéis pertencentes a amostra. Neste
caso, o método utilizado passa por responder a vagas de emprego anunciadas pelos

proprios estabelecimentos hoteleiros (Nelson & Quinn, 2009).

Para a procura das vagas de emprego foram apenas utilizadas fontes online,
nomeadamente através de anincios em sites de emprego online, nos proprios sites dos
estabelecimentos hoteleiros e ainda, em aplicagcdes como o Linkedin. Além disso, ¢
importante referir que a maior parte das candidaturas a estas vagas de emprego foi feita
através do envio do curriculo para o endereco de email fornecido pelas empresas (Nelson
& Quinn, 2009). Foram considerados postos de trabalho tanto a full-time como a part-
time e por todas as regides do pais Portugal e Arquipélagos da Madeira e dos Acgores, pois
na oferta de trabalho em hotelaria a distancia ndo ¢ considerada um entrave, pois na maior
parte dos casos, existe a possibilidade de oferta de alojamento no proprio estabelecimento

hoteleiro.

E importante referir que todas as vagas de emprego que exigiam cartas de
apresentacao, motivacdo ou o preenchimento de formularios de candidatura
pormenorizados foram excluidas do processo. Além disso, para cada estabelecimento
hoteleiro, foi apenas mandado curriculo dos diferentes candidatos ficticios a apenas uma

vaga de emprego anunciada (Nelson & Quinn, 2009).

Assim, perante estas condi¢des, quando encontrada uma vaga de emprego
adequada, os curriculos ficticios eram enviados por email para o estabelecimento
hoteleiro que anunciou a vaga de emprego, contudo, os curriculos ficticios ndo eram

enviados todos a0 mesmo tempo, mas sim com o espagamento de algumas horas ou, em

22



Luis JOSE PRATICAS DE DISCRIMINAGCAO NO RECRUTAMENTO: SETOR HOTELEIRO

alguns casos, dias, de modo a minimizar a probabilidade de deteg¢do, por isso, eram

enviados de forma alternada (Nelson & Quinn, 2009).

3.2.5. Problemas Eticos e Limita¢ées do Método dos Testes de Correspondéncia

Apesar de o método dos testes de correspondéncia apresentar diversas vantagens,
Zschirnt & Ruedin (2016) identificam algumas limitagdes que devem ser tidas em conta.
Primeiramente o facto de que geralmente estes testes dependem apenas do nome do
candidato para transmitir informacdes sobre a raga ou etnia. Desta forma, existem nomes
que podem ser atribuidos de forma incorreta com base no grupo étnico. Assim, para
ultrapassar esta limitagao, como ja foi referido anteriormente, sera também identificada a
nacionalidade do candidato ficticio. Da mesma forma, Nelson & Quinn (2009),
identificam outra limitag¢do relacionada com o facto de estes testes estarem limitados a
primeira fase do processo de recrutamento, associado a selecdo para a entrevista. No
entanto, esta limitacdo ¢ ultrapassada, pois existem evidéncias de que a maioria da
discriminacao ocorre na fase inicial do processo de recrutamento, quando a informagao

sobre o candidato ainda é considerada minima.

Por fim, a ultima limitagdo também identificada por Zschirnt & Ruedin (2016),
passa pelo facto de estes testes de correspondéncias enfrentarem desafios éticos € em
alguns casos, restri¢des legais, pois os dados sao obtidos através da dececao, e cada vez
mais as questdes éticas e a aprovacao ética sdo topicas cada vez mais importantes. Assim,
para ultrapassar esta limitacio, foi apresentado um relatério 4 Comissio de Etica do ISEG
de modo a obter a aprovagao necessaria para a realiza¢ao do estudo, sendo que, apoés uma

cuidada analise, o parecer foi favoravel (Apéndice 7).

3.3. Analise de Dados e Caraterizac¢do das Variaveis

De acordo com o Inquérito as Condi¢des de Vida, Origens e Trajetorias da
Populacdao Residente de 2023, do INE — Instituto Nacional de Estatistica em Portugal
verificou-se que os principais fatores que estdo na base da discrimina¢do em Portugal sdo
o grupo étnico (82,6%), a cor da pele (79,7%), a orientagdo sexual (71,5%) e o territério

de origem (69,6%) (INE, 2023). Por esta razdo, a varidvel que vai ser estudada nesta
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investigagdo serd a raca/etnia, representada nos curriculos ficticios através do nome e da

nacionalidade.

Tal como ja foi referido anteriormente, os curriculos ficticios serdo enviados para
vagas de emprego de empregado de mesa para uma amostra representativa dos
estabelecimentos hoteleiros em Portugal, através do método dos testes de
correspondéncia. Na verdade, através da andlise estatistica das respostas aos curriculos
ficticios enviados, serd possivel detetar as disparidades existentes em termos de numero
de respostas positivas e negativas para cada um dos candidatos ficticios. Primeiramente,
foi efetuada uma caraterizagdo da amostra e das varidveis em estudo através de uma
analise descritiva dos dados. De seguida, para ser possivel testar as hipoteses definidas
anteriormente, realizados diversos testes de igualdade de médias, nomeadamente a
ANOVA juntamente com o teste de Bartlets e o teste de Kruskal-Wallis. Foi efetuada ainda
uma comparacdo de propor¢des com o teste Qui-quadrado de Pearson. Tudo isto foi

realizado com o software STATA 18.

Relativamente as variaveis, de forma a testar as hipoteses, foram criadas diversas
variaveis categoricas e variaveis dummy. A variavel Classificagdo ¢ uma variavel
categérica, e apresenta 5 categorias que correspondem aos diferentes niveis de
classificagdo dos estabelecimentos hoteleiros por estrelas, sendo que, “1” corresponde a
1 estrela, “2” corresponde a 2 estrelas, “3” sdo 3 estrelas, “4” sdo 4 estrelas e “5”
corresponde a estabelecimentos hoteleiros de 5 estrelas. A primeira variavel dummy ¢
“CadeiaHoteleira”, onde o wvalor era “1” caso os estabelecimentos hoteleiros
pertencessem a uma cadeia hoteleira e “0” caso contrario. De seguida, surge a variavel
dummy “Nacional”, onde o valor era “1” caso o estabelecimento pertencesse a uma marca
nacional ou “0” caso seja de uma marca internacional. Por ultimo, foram criadas 6
variaveis dummy, correspondentes aos curriculos ficticios, nomeadamente
“DiogoSantos”, “CaioJesus”, “ArtemMarchuk”, ‘“NasirAmini”, “NelsonLama” e
“LiShen”, onde o valor “1” corresponde a uma resposta positiva e o valor “0” corresponde

a um feedback negativo por parte dos estabelecimentos hoteleiros.
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4. ANALISE EMPIRICA E DISCUSSAO DE RESULTADOS
4.1. Caraterizacdo da Amostra

A amostra definida ¢ constituida por 857 estabelecimentos hoteleiros existentes
em Portugal, destes 3,76% sao de 1 estrela, 18,55% sao de 2 estrelas, 28,79% sao de 3
estrelas, 38,56% sdo de 4 estrelas e cerca de 10,34% sdo de 5 estrelas. Destes, 64,87%
ndo pertencem a uma cadeia hoteleira, sendo que, apenas 35,13% destes estabelecimentos
¢ pertencente a uma cadeia ou grupo hoteleiro (Apéndice 1). Além disso, ¢ importante
referir que aproximadamente 82,05% sdo estabelecimentos hoteleiros exclusivamente
nacionais € 17,95% dos estabelecimentos hoteleiros sdo de marcas internacionais

(Apéndice 8).

A maior parte destes estabelecimentos hoteleiros estdo localizados no Norte
(26,54%) e na Grande Lisboa (19,02%), ¢ ainda possivel destacar a regido Centro e o

Algarve com 14,63% e 14,05%, respetivamente (Apéndice 9).

4.2. Caraterizagdo das Variaveis em Estudo

No que diz respeito as varidveis em estudo, tal como € possivel observar na Erro!
A origem da referéncia nao foi encontrada., verifica-se que o candidato portugués
Diogo Santos de raca/etnia “branca”, foi o que obteve um maior nimero de respostas
(345), sendo que destas 87,25% (301) foram respostas positivas e 12,75% (44) foram
respostas negativas. Destas, 301 respostas positivas, 218 foram provenientes dos hotéis
de 4 ¢ 5 estrelas. E também importante referir que neste caso o maior nimero de respostas

positivas veio de estabelecimentos pertencentes a uma cadeia hoteleira.

Tal como ¢ demonstrado na Erro! A origem da referéncia nao foi encontrada.,
de modo geral, os candidatos representativos dos grupos raciais/étnicos minoritarios,
apresentaram um numero de respostas muito inferior ao candidato do grupo maioritario.
No entanto, destacamos o candidato Nasir Amini, que representa um refugiado
proveniente do Afeganistdo. Este obteve um total de 82 respostas, contudo foi o que
apresentou o menor nimero de respostas positivas com 21,95% (18) e o maior numero

de respostas negativas, cerca de 78,05% (64). Apesar de muito reduzido a maior parte das
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respostas positivas deste candidato provieram de hotéis de 4 estrelas e o maior nimero de

respostas negativas foi proveniente de hotéis pertencentes a cadeias hoteleiras.

Ainda, destacamos que o candidato que apresentou o menor niumero de respostas
no geral foi o Li Shen de raca/etnia chinesa, com 55 respostas, sendo que, destas, 50,91%
(28) correspondem a respostas negativas e 49,09% (27) sdo respostas positivas (Erro! A

origem da referéncia niio foi encontrada.).

Por fim, ¢ importante referir que que o maior numero de respostas quer negativas
quer positivas, em todos os candidatos referidos anteriormente, vieram de hotéis que nao
pertencem a cadeias hoteleiras, contudo isto também se deve ao facto de a amostra
constituir um maior nimero de hotéis nacionais comparativamente a estabelecimentos

hoteleiros de marcas internacionais.

Tabela 3: Caraterizagdo das Variaveis - Estatistica descritiva

Candidato A B C D E F
Resposta Sim Nio Sim Nio Sim Nio Sim Nio Sim Nio Sim Nio
1* 4 4 0 2 1 2 0 3 1 2 0 2
2% 20 12 7 5 3 14 3 23 3 3 3 5
Classificag¢ao 3* 59 12 7 4 13 12 3 13 13 4 3 8
4% 157 11 31 15 27 22 7 20 30 17 18 9
5% 61 5 23 11 9 5 5 5 16 2 3 4
Cadeia Hoteleira Sim 172 12 31 17 20 23 7 34 28 7 14 8
Nio 129 32 37 20 33 32 11 30 35 21 13 20
N Nacional 204 36 60 25 43 41 17 36 51 25 25 22
) Internacional 97 8 8 12 10 14 1 28 11 3 2 6
TOTAL 301 44 68 37 53 55 18 64 63 28 27 28
TOTAL em % 87.25% 12.75% 64.76% 35.24% 49.07% 50,93% 21.95% 78,05% 69,23% 30.77% 49,09% | 50,91%
TOTAL RESPOSTAS 345 105 108 82 91 55

Fonte: Propria
4.3. Resultados e Discussao

Através da andlise dos resultados foi possivel verificar que o candidato portugués
Diogo Santos de raga/etnia “branca”, que representava o grupo maioritario, obteve um
maior nimero de respostas positivas (301), comparativamente aos restantes candidatos
que representam os grupos minoritarios, nomeadamente Caio Jesus de raca/etnia
“brasileira”, com apenas 68 respostas positivas; Artem Marchuk de raga/etnia
“ucraniana” com 53 respostas positivas; Nasir Amini de raga/etnia “afegd” com 18
respostas positivas; Nelson Lama raga/etnia “negra” com 63 respostas positivas € Li Shen

de raca/etnia “chinesa” com 27 respostas positivas. Com base nesta informagao a H1 é
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aceite e comprovada, pois o grupo étnico maioritario apresentou um maior niamero de
respostas positivas que os grupos étnicos minoritarios (Erro! A origem da referéncia
nao foi encontrada.). A mesma conclusao ¢ partilhada por Carlsson & Rooth (2007),
Hitt et al. (1982) e Nelson & Quinn (2009), onde foi verificado que os grupos étnicos
minoritarios tinham significativamente menos respostas positivas do que os grupos

maioritarios, e assim conclui-se que ainda existem praticas de discriminagao étnica.

Do mesmo modo, também H2 ¢ comprovada pois verificamos a existéncia de
discriminacao étnica no recrutamento das empresas do setor hoteleiro em Portugal. Esta
conclusdo vai de encontro com as conclusdes de Bendick & Nunes (2012), que referem
que a discriminagdo com base na raga, etnia, nacionalidade, género, idade e outras
carateristicas pessoais continua a ser um fator nas decisdes de recrutamento por parte dos
empregadores e limita as oportunidades de acesso ao trabalho a grupos minoritarios.
Além disso, também Adamovic (2022a) no seu estudo, refere que as minorias culturais
sofrem frequentemente discriminagdo ética durante o processo de recrutamento e por essa
razao enfrentam barreiras ao integrar organizagdes ¢ ao obter a profissdo que desejam.
Com isto, conclui-se que a discriminagdo étnica na contratacdo representa um grave
problema moral e ético para as minorias e para as organizacdes. No setor hoteleiro, Shum
et al. (2020), também concluiu que os individuos de cor, ou seja, os grupos minoritarios,
sofrem de um nivel mais elevado de discriminacdo do que as pessoas brancas (grupos

maioritarios).

Além disso, observamos também que as taxas de resposta as diferentes etnias
foram distintas, pelo que novamente verificamos que o candidato representante do grupo
maioritario de racga/etnia “branca”, obteve um total de respostas (positivas e negativas)
superior aos restantes candidatos pertencentes aos grupos minoritarios. De facto, o
candidato “Diogo Santos” do grupo maioritario obteve um total de 345 respostas e o
candidato dos grupos minoritarios com o menor nimero de respostas foi o candidato de
raca/etnia “chinesa”, com um total de 55 respostas. Desta forma, podemos afirmar que
H3 é aceite ¢ comprovada, pois existiram diferengas nas taxas de resposta entre os
diferentes perfis de curriculo (Erro! A origem da referéncia nao foi encontrada.). Este
resultado vai de encontro com o que € referido por Zschirnt & Ruedin (2016), na medida
em que, para obterem um maior nimero de respostas ou serem convidados para uma

entrevista, os candidatos das minorias tém de enviar cerca de mais 50% de candidaturas
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em comparagdo com os grupos maioritarios. Além disso, também Ndobo et al. (2018),
referem que os membros de grupos desfavorecidos de uma raga ou etnia diferente, como
¢ o caso dos negros ou imigrantes, tém enfrentado mais barreiras nos processos de

recrutamento do que os membros de grupos maioritarios.

Para a verificagdo das restantes hipoteses em estudo, foi realizado o teste da tabela
ANOVA que permite a comparagdo de médias de resposta de cada candidato e a
identificacao de diferencas que poderiam ser encontradas, na relagao entre o numero de
respostas de cada candidato ficticio e a classificagdo dos estabelecimentos hoteleiros, se
estes pertenciam ou ndo a uma cadeia hoteleira e se eram de uma marca nacional ou
internacional. Tal como foi visto anteriormente, o grupo maioritario obteve um maior
numero de respostas comparado com os grupos minoritarios e existiram diferengas nas
taxas de resposta entre as diferentes etnias, o que veio comprovar, também, o facto de
existir discriminagdo étnica no setor hoteleiro em Portugal e, por esta razdo, ¢ expectavel
que existam diferencas de médias nas taxas de resposta dos diversos estabelecimentos

hoteleiros as diferentes etnias.

No que diz respeito a anélise do teste da tabela ANOVA, ¢ importante referir que
a hipotese nula indica que as médias dos grupos comparados sdo iguais, ou seja, ndo ha
diferengas de médias significativas, por outro lado, a hipotese alternativa indica que pelo
menos uma das médias ¢ significativamente diferente. As hipdteses alternativas
correspondem a H4, HS e H6 definidas anteriormente, ou seja, se rejeitarmos a hipdtese

nula da Tabela 4 - ANOV A aceitamos as hipoteses alternativas.

Tal como ¢ possivel observar na Tabela 4, relativamente a Classificagdo, os
resultados da ANOVA mostram que no caso do candidato do grupo maioritario (Diogo
Santos), o p-value < 0,01, pelo que a um nivel de significancia de 1%, a hipotese nula ¢é
rejeitada, ou seja, significa que ha evidéncias de que pelo menos um dos grupos (1, 2, 3,
4 ou 5 estrelas) apresenta uma média significativamente diferente. Dois dos candidatos
pertencentes ao grupo minoritario, apresentaram diferencas de médias significativas por
classificacdo dos estabelecimentos hoteleiros, nomeadamente, o “Artem Marchuk” de
raga/etnia “ucraniana” ¢ o “Li Shen” de raga/etnia “chinesa”, com um p-value < 0,1

(significancia de 10%). Perante esta situagdo aceitamos H4, pois existem diferengas de
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médias nas respostas entre os estabelecimentos hoteleiros de diferentes classificagdes

(Tabela 5).

Nao existe evidéncia empirica sobre este topico, contudo, Gronroos (1984), refere
que a experiéncia do cliente num determinado servigo depende da imagem corporativa e
da sua reputacdo, por essa razdo ¢ expectdvel que existam diferengas nos niveis de
discriminacdo e taxas de resposta as diferentes etnias em estabelecimentos hoteleiros de
diferentes classificagdes pois, por exemplo, os hotéis de 5 estrelas apresentam uma maior
reputagdo e por essa razao tentam adotar comportamentos éticos e responsaveis em toda
a sua gestao.

No que diz respeito a cadeia hoteleira e a semelhanga do caso anterior, tal como
ser verifica na Tabela 4, novamente a hipotese nula ¢ rejeitada pois verificamos que no
caso do candidato do grupo maioritario existem diferencas de médias significativas entre
as respostas provenientes de estabelecimentos hoteleiros que pertencem ou nao a uma
cadeia hoteleira (p-value <0,01). Do mesmo modo, também verificamos que dois dos
candidatos pertencentes a grupos minoritarios (raga/etnia “afega” e “chinesa”) a hipotese
nula também ¢ rejeitada pois, € possivel verificar diferencas de médias significativas (p-
value < 0,1). Com isto, também a HS é aceite (Tabela 5). Este resultado vai de encontro
com o que ¢ defendido por Groschl & Doherty (1999) e Sezerel (n.d.), que demonstram
que existem diferencas nas praticas de formagao de igualdade de oportunidades e gestao
de diferengas entre estabelecimentos pertencentes ou ndo a cadeias hoteleiras
internacionais pois, normalmente, os hotéis pertencentes a organizagdes plurais
apresentam mais programas e praticas contra a discriminagdo. Ou seja, a cultura
organizacional desempenha um papel determinante na formacao de politicas relacionadas

com a gestao da diversidade (Kirton, 2003).

Ainda, relativamente ao facto de os estabelecimentos hoteleiros serem
pertencentes a uma marca nacional ou internacional, na Tabela 4 verificamos que na
ANOVA, a hipdtese nula ¢ novamente rejeitada pois, no candidato do grupo maioritario,
existem diferengas de médias significativas entre os dois grupos (p-value < 0,1). Além
disso, em dois candidatos do grupo minoritario (raga/etnia “brasileira” e “afega”),
também rejeitamos a hipdtese nula (p-value < 0,05 e p-value <0,01, respetivamente).
Assim, a H6 ¢ também aceite (Tabela 5). Esta conclusdo vai de encontro com as ideias

de Ferrell & Skinner (1988) e Tenbrunsel et al. (2003), que indicam que as carateristicas
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da estrutura organizacional, como a descentralizagdo e formalizagdo tém influenciado os
comportamentos éticos dentro das organizagdes, assim, uma vez que as empresas
internacionais sao mais descentralizadas e as empresas nacionais sao mais centralizada,
este fator podera ter impacto na existéncia de praticas de discriminacao nas organizagdes
e por essa razao existem diferencas de médias nas taxas de resposta as diferentes etnias

entre estabelecimentos hoteleiros internacionais € nacionais.

Por fim, ¢ importante referir que os testes realizados para comprovar as hipdteses
H4, H5 e H6, também vém por este meio comprovar as HI, H2 e H3, na medida em que,
tendo em conta o facto de existirem diferengas nas médias das taxas de resposta dos
estabelecimentos hoteleiros as diferentes etnias, servem para comprovar que os grupos
maioritarios obtiveram um maior niimero de respostas (H1), que existiram diferengas nas
taxas de resposta as diferentes etnias (H2) e que, de modo geral, podemos admitir que
existe discriminagao étnica no recrutamento das empresas do setor hoteleiro em Portugal

(H3).

Tabela 4: Comparacao de Médias (ANOVA) e Analise de Hipoteses

ANOVA Analise de
Teste F | P-value Hipoteses
A 9,930 | 0,000%**
B 1,030 0,395
H4 | Classificacao C 2,3701 0,057% Aceita-se
D 1,920 0,116
E 1,840 0,128
F 2,100 0,095*
A 14,250|0,000%**
B 0,000 0,972
H5 Cadei.a C 0,180 0,668 Aceita-se
Hoteleira D 1,130 0,292
E 3,140 0,080*
F 3,170 0,081*
A 3,590 0,059*
B 6,950 0,010%*
H6 Nacional C 0,670 0.415 Aceita-se
D 9,820 | 0,002%**
E 0,710 0,400
F 2,180 0,146

Nota: *#* ** * nivel de significancia de 1%, 5% e 10%, respetivamente
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Tabela 5: Resumo da Analise de Hipoteses

Hipoteses Resultado

H1: O grupo étnico maioritario apresenta um maior niimero de respostas

positivas que 0s grupos minoritarios. Aceita-se

H2: Existe discriminagdo étnica no recrutamento das empresas do setor hoteleiro

em Portugal. Aceita-se
H3: Existem diferengas nas taxas de resposta entre as diferentes etnias.
Aceita-se
H4: Existem diferencas de médias nas taxas de resposta as diferentes etnias
entre os estabelecimentos hoteleiros de diferentes classificagoes. )
Aceita-se
HS: Existem diferencas de médias nas taxas de resposta as diferentes etnias
entre estabelecimentos hoteleiros que pertencem a cadeias hoteleiras e
estabelecimentos hoteleiros que ndo pertencem a cadeias hoteleiras. Aceita-se
He6: Existem diferencas de médias nas taxas de resposta as diferentes etnias
entre estabelecimentos hoteleiros internacionais e nacionais. .
Aceita-se

4.3.1 Analises Adicionais

Para garantir uma boa aplicagdo da ANOVA, foi realizado o Teste de Bartlett’s
(Tabela 6), utilizado para analisar um dos pressupostos da tabela ANOVA, nomeadamente
a homogeneidade das variancias dos grupos. Verificou-se que apenas o candidato ficticio
Diogo Santos (grupo maioritario) ¢ que apresenta variancias diferentes entre os diferentes
grupos (p-value < 0,01), deste modo, ¢ necessaria uma especial atencao na aplicacao da

ANOVA neste candidato.

Por esta razdo foi realizada uma andlise extra de forma a verificar se existiam
grandes diferencas relativamente aos resultados anteriores. Deste modo, realizou-se um
teste ndo paramétrico, nomeadamente o Teste de Kruskal-Wallis, que ao contrario da

ANOVA nao exige o pressuposto de variancias iguais (Tabela 6).

Com o Teste de Kruskall-Wallis (presente na Tabela 6), foram obtidos resultados
semelhantes a ANOVA pois, no caso do candidato do grupo maioritario, a H4 e¢ HS
continuam a ser aceites, ou seja, existem diferencas de médias significativas entre os
grupos da Classificacao e Cadeia Hoteleira (p-value < 0,05). Contudo, € possivel verificar
que no caso de ser um estabelecimento hoteleiro nacional ou internacional relativamente
ao candidato do grupo maioritario e contrariamente aquilo que foi observado na ANOVA,

nao existem diferencas de médias significativas, pelo que rejeitamos H6 (p-value > 0,1).
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Tabela 6: Andalises Adicionais - Teste de Bartlett's e Teste de Kruskall-Wallis

Teste de Teste de
Bartlett's Kruskall -Wallis

Q2 P-value Q2 | P-Value

A 46,602 |0,000*** | 12,012| 0,017**

B 0,179 0,981 | 2,823 0,588

. ~ C 1,531 0,821 6,768 0,149

Classificacao

D 3,929 0,269 | 3,771 0,438

E 4,035 0,401 | 4,541 0,338

F 0,195 0,978 | 5,817 0,213

A 38,668 |0,000%** | 4581 | 0,032**

B 0,001 0,978 | 0,001 0,977

Cadeia C 0,000 0,990| 0,139 0,709

Hoteleira D 1,050|  0,305| 0,578 0,447

E 1,379 0,240 1,957 0,162

F 0,002 0,969 | 2,286 0,131

A 11,475| 0,001**| 1,190 0,275

B 0,269 0,604 | 4,502| 0,034**

. C 0,000 0,993 0,503 0,478
Nacional

D 23,77510,000*%** | 4,553 | 0,033**

E 0,227 0,634| 0,461 0,497

F 0,082 0,775| 1,601 0,206

Nota: *** ** * nivel de significancia de 1%, 5% e 10%, respetivamente.
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5. CONCLUSAO

Este estudo tem como principal objetivo perceber em que medida a discriminagao
no processo de recrutamento e selecdo ainda existe num setor terciario que ¢

extremamente importante para a economia portuguesa, o setor hoteleiro.

Os estabelecimentos hoteleiros, normalmente sdo incentivados a adotar politicas
inclusivas e a treinar os seus funciondrios sobre as questdes da diversidade e da inclusdo,
isto porque na sua prestagdo de servicos tém de lidar com individuos de varias ragas,
etnias e com carateristicas fisicas e psicoldgicas muito diversas. Contudo, sera que esta
politica de inclusdo também se aplica internamente, nos processos de recrutamento e

selecdo do setor hoteleiro?

Adamovic, (2022b), indica que existem varios fatores que podem influenciar a
discriminacao étnica no processo de recrutamento, nomeadamente as carateristicas da
organiza¢do empregadora, as carateristicas do trabalho, do proprio candidato, do
recrutador, do pais onde estdo inseridos e do proprio grupo €tnico a que pertencem.
Assim, refere-se que a discriminacao étnica pode ser reduzida a partir do uso de curriculos
an6nimos ou adi¢do de mais informagdes sobre os candidatos a uma determinada vaga de

emprego.

Para a realizagdo deste estudo foi utilizada a metodologia dos testes de
correspondéncia (Nelson & Quinn, 2009; Pager, 2007; Zschirnt & Ruedin, 2016) e
através do envio de curriculos ficticios para vagas de emprego reais de empregado de
mesa permitindo identificar quais as praticas de discriminagdo é€tnica nos

estabelecimentos hoteleiros em Portugal.

Os resultados deste estudo demonstraram que o candidato portugués Diogo Santos
de raga/etnia “branca”, que representava o grupo maioritario, obteve um maior nimero
de respostas positivas comparativamente aos restantes candidatos que representam os
grupos minoritarios, nomeadamente “Caio Jesus” de raca/etnia “brasileira”, “Artem
Marchuk” de raga/etnia “ucraniana”, “Nasir Amini” de raca/etnia “afegd” , “Nelson
Lama” raga/etnia “negra” e “Li Shen” de raga/etnia “chinesa”, sendo que, o candidato
ficticio proveniente do Afeganistdo foi o que obteve o maior nimero de respostas
negativas € menor nimero de respostas positivas. Ainda, observa-se que as taxas de

resposta aos diferentes perfis de curriculo foram também diferentes pelo que, novamente,
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¢ possivel verificar que o candidato representante do grupo maioritario de raga/etnia
“branca”, obteve um total de respostas (positivas e negativas) superior aos restantes
candidatos pertencentes aos grupos minoritarios sendo que, neste caso, o candidato de
racga/etnia “chinesa”, obteve na totalidade o menor niimero de respostas. Estas conclusdes
vao de encontro as conclusodes de diversos autores, como Adamovic (2020); Derous et al.
(2017); Hitt et al. (1982) e Zschirnt & Ruedin (2016), onde os grupos minoritarios sao

sempre alvo de discriminacdo nos processos de recrutamento e selegao.

Desta forma, € possivel responder a questdo de investigagdo e perceber que
efetivamente existe discriminacdo étnica no processo de recrutamento no setor hoteleiro
em Portugal. Algo que vai de encontro com as conclusdes de Shum et al. (2020), que ao
aplicar um método semelhante numa amostra de 179 estudantes de hotelaria a trabalhar
no setor hoteleiro, verificou a presenga de discriminagdo étnica concluindo que, na
hotelaria, os individuos de “cor” sofrem de um nivel mais elevado de discriminacdao do

que as pessoas “brancas”.

Com este estudo foi possivel concluir que realmente a discriminagdo étnica € um
aspeto que se encontra ainda muito presente nos processos de recrutamento das empresas
do setor hoteleiro em Portugal, no entanto, como ndo existe muita evidéncia empirica
sobre esta tematica em Portugal, a realizacdao desta investigagdo, veio contribuir para a
literatura, com mais informacdes e estudos realizados no ambito da discrimina¢do no
processo de recrutamento em Portugal, no setor terciario do Turismo que tem uma elevada
relevancia para a economia do pais, percebendo se as praticas de discriminacao étnica
estdo presentes num setor € num pais conhecidos pela sua elevada diversidade cultural.
Além disso, este trabalho contribui para a literatura uma vez que aborda as diferencas de
respostas por diferentes racas/etnias e diferentes grupos minoritarios, desde raca negra, a

chinesa, brasileira, ucraniana e ainda afega.

Por fim, ¢ importante referir também algumas limitagdes associadas a esta
investigacdo e, em especial, a metodologia utilizada, principalmente no que diz respeito
as questoes éticas, para esse efeito, tal como ja foi referido anteriormente, foi
salvaguardada a privacidade de todas as empresas utilizadas para este estudo, que
permanecerdo anénimas. E essencial referir que uma das limitacdes foi o facto de muitos

estabelecimentos hoteleiros ndo apresentarem canais adequados de recrutamento e muitos

34



Luis JOSE PRATICAS DE DISCRIMINAGCAO NO RECRUTAMENTO: SETOR HOTELEIRO

dos CV’s enviados podem ter sido perdidos nos emails e nunca chegar ao departamento
de RH da empresa ou a pessoa responsavel por tal matéria. Além disso, também o facto
de o CV ter sido enviado sem contacto telefonico e sem fotografia pode ter sido um fator
de desconfianca por parte das unidades hoteleiras e por isso resultar num reduzido nimero
de respostas. Ainda o facto de algumas cadeias hoteleiras exigirem que os CV’s sejam
enviados através do preenchimento de um formulério obrigatorio de candidatura com

dados pessoais, dificultou também a obtencao de respostas.

Assim, podemos também alertar para a importancia de criacdo de um endereco de
email ou de um canal adequado de recrutamento e selecdo que pode ser benéfico tanto
para a empresa como para o candidato, pois o processo de recrutamento torna-se mais
organizado, mais rapido, diminuindo assim o risco de se perderem emails ou de nao dar

uma resposta a um possivel candidato.

Algumas propostas de investigacdo futura passam pela aplicacdo deste método em
outros setores de atividade, de forma a perceber a presengca da discriminagdo no
recrutamento em outros setores importantes, como por exemplo no setor industrial ou até
mesmo explorar a discriminacao ao nivel de outras variaveis como o género, a idade, a
orientagdo sexual e até mesmo o status socioecondémico ou a aparéncia como ja
anteriormente realizado por Chiang & Saw (2018), no setor turistico e nos hotéis no
Taiwan. Além disso, seria importante também explorar a eficacia das politicas de

diversidade adotadas por empresas para reduzir a discriminagdo no recrutamento.

;.

Para terminar, ¢ importante realcar que todo o processo de investigagdo ¢
concluido/fechado através do agradecimento pela atencao dispensada pelos colaboradores
de todos os estabelecimentos hoteleiros que foram alvo de investigagdo e ainda de prestar
o pedido formal de desculpa pela ndo aceitagdo de todas as propostas de emprego bem
como de pedidos de entrevista e por todos os transtornos que esta investigagao possa ter

causado as unidades hoteleiras em estudo.
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APENDICES/ANEXOS

Apéndice 1- Curriculum Vitae ficticio Artem Marchuk

ARTEM MARCHUK

ABOUT ME
Artem Marchuk | 26 years old | Ukrainian Nationality | Alcochete, Lisboa

DRIVING LICENSE B1/B
CONTACTS: SKILLS

« English B2
artemmarchuk@sapo.pt ¢ French Al

* Responsible Person

e Hardworking

* Teamwork

» Comunication
WORK EDUCATION
Internship in Hotel and Restaurant Business Kyiv University of Tourism, Economics and Law
PREMIER PALACE HOTEL KYIV - 2018/2019 FACULTY OF TOURISM, HOTEL AND RESTAURANT

Reception BUSINESS

Bookings

Waiter Hotel and Restaurant Business
Room attendant

Housekeeper

Kitchen

Waiter - serving tables, replenishing tables,
serving food and drinks, preparing the mise-en-
place

CITYHOTEL KYIV . 2019

PREMIER PALACE HOTEL KYIV - 2020
TURIM MARQUES HOTEL LISBON - 202172023
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Apéndice 2- Curriculum Vitae ficticio Caio Jesus

CAIO JESUS

PERSONAL PROFILE PROFESSIONAL EXPERIENCE
Name: Caio Jesus Restaurant trainee
Age: 25

: . Hotel Boutique Playa Canela Ecuador - (2019
Nationality: Brazilian 9 y (2019)

Ribeirs Brava, Madelrs, Poctugal Waiter - Replenishing tables, preparing the mise-en-

CONTACTS place, placing carvers and dish names
—
Email: caio2Sjesuss@outlook.pt Reservations and Reception trainee

Blue Bay Hotel - Salinas (2020)

Waiter
Flag Hotel Madeira - Ribeira Brava (2022)

SKILLS AND TALENTS

- Ease of interpersonal communication in

Waiter - Replenishing tables, preparing the mise-en-
English and a little French P 8 i

place, placing carvers and dish names - Serving table

- Easy teamwork
- Hard-working
- Motivated and dedicated

EDUCATION
DRIVING LICENSE Celso Suckow da Fonseca Federal Centre for
S Technological Education (CEFET/R])
Driving License

Bachelor's Degree in Tourism - Petropolis
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Apéndice 3- Curriculum Vitae ficticio Diogo Santos

DIOGO SANTOS

PERSONAL INFORMATION

Name: Diogo Santos *« Nationality: Portuguese * Age: 24

Lisbon, Portugal

EDUCATION

2019 - 2022 » Degree in Hotel Management -
Estoril School of Hospitality and Tourism (ESHTE)

EXPERIENCE

2021 F&B Management Trainee - Dom Pedro Lisbon
Restaurant: walter = Replenishing tables, preparing the mise-en-place, placing
carvers and dish names - Storing stock and merchandise by expiry date -
Replenishing material and products in the fridges
2021 waiter - Dom Pedro Lisbon
Table service - Replenishing tables and sidebars, preparing the misenen-place -
Storing stock and merchandise by expiry date - Replenishing material and products
in the freezers - Posting customer accounts by room number
nas Internship in Accommodation Management - Lisbon Marriot Hotel
Reception and Reservations: Check-In and Check-Out
SKILLS DRIVING LICENSE
English -B2 Driving Licence: Bl
French - Al Driving License: B
Organized
Teamwork
CONTACT

* santossdiogo.24@gmail.com
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Apéndice 4- Curriculum Vitae Li Shen

LI SHEN

PERSONAL INFORMATION WORK EXPERIENCE

o Nawe: Li Shen RESTAURANT INTERNSHIP

o Age: 24 East Beljing Hotel - 2020

o Chinese Natlonality

o Oxiras, Portugal

waiter - Replenishing tables, preparing the mise-en-place, placing carvers

STRONG SKILLS and disk names - Storing stock and merchandise by expiry date
Replenishing material and products (n the fridges

o English

- {"-1.'-‘- n

o Portuguese ACCOMMODATION MANAGEMENT INTERNSHIP

e Organized Park Hyatt Beijing - 2021

e Responsible

.

-

Ponctual Reception and Reservations: Check-In and Check-Out

Teamwork

WAITER
East Beijing Hotel - 2022

waiter - serving tables, replenishing tables, serving food and drinks,

preparing the mise-en-place
WAITER
Empire Lisbon Hotel - 2023

waiter - serving tables, replenishing tables, serving food and drinks,

preparing the mise-en-place

CONTACT

o Emali: shen . 24@hotmall.com ACADEMIC EDUCATION

TOURISM AND CULTURE COLLEGE OF YUNNAN UNIVERSITY

¢ Tourism Studies Degree

DRIVING LICENSE - B)

46



Luis JOSE PRATICAS DE DISCRIMINAGCAO NO RECRUTAMENTO: SETOR HOTELEIRO

Apéndice 5- Curriculum Vitae Nasir Amini

NASIR
AM IN I PROFESSIONAL EXPERIENCE

Restaurant trainee - 2019
Hotel Alif Campo Pequeno

Serving the table
Preparing the tables and the mise-en-place

PERSONAL PROFILE : Buffet and a la carte service

Restaurant and bar

Name: Nasr Armini

Age: 25 Waiter = 2021
Afghan nationality
Amadora. Portugal Hotel Alif Campo Pequeno

* Serving the table
+ Buffet and a la carte service
* Restaurant and bar

DRIVING LICENSE
Waiter - 2022/2023

Ali Baba House Kebab

* Waliter
» Serving Tourists
CONTACT ME « Restaurant and bar
Email amininasFp3aBgMaIlLom EDUCATION

Kardan University = Afghanistan

Bachelor in Business Administration - 2018

SKILLS

¢ Organised

* Responsible
e Teamwork

* Quick learner
¢ English

* French
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Apéndice 6 - Curriculum Vitae Nelson Lama

NELSON LAMA

CONTACT

Email
nelsonarlama 26@outicok.com

EXPERIENCE

PERSONAL

INFORMATION Restaurant and Gastronomy Internship - 2020
Bissau Royal Hotel

Name: Nelson Lama walter - Replanishing tables, preparing the mise-en-place, placing
carvers and dish names

Age: 26
Reception Internship - 2021

Nationality: Bissau-Guinean Dunia Hotel Bissau

Reception and Reservations: Check-In and Check-Out
Odivelas. Portugal

Hotel Roma Lisboa

Driving Licence Bl

EDUCATION
SKILLS Busineess & Administration School (ISG - Guiné-Bissau) -
2018/2021
Degree in Tourism Economics and Management
English B2
French Al
Organized
Teamwork
Responsible
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Apéndice 7 - Parecer da Comissao de Etica

*

n School
p:‘ : of Economics

: ' ’ & Management
e $o de Lisbx

Parecer 6/2024

O projeto de investigacdo “Estudo de Praticas de Discriminagdo no Recrutamento no
Setor Hoteleiro”, submetido a Comissdo de Etica do ISEG — Lisbon School of Economics
and Management pelo aluno de mestrado Luis Camacho José, sob a supervisdo do
Professor Doutor Paulo Lopes Henriques, ndo viola o exigido pelo ISEG relativamente a
ética de investigagdo.

ISEG, 18 de margo de 2024

A Presidente da Comissdo de Etica

AT N LY U

Rita Fuentes Henriques

Declara¢do de voto: em anexo
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Apéndice 8- Classificagdo dos Estabelecimentos Hoteleiros

Classificacao n % % acumulada
1 estrela 61| 3,76% 3,76%
2 estrelas 185] 18,55% 22.31%
3 estrelas 227 28,79% 51,10%
4 estrelas 253| 38,56% 89,66%
5 estrelas 131] 10,34% 100%
TOTAL 857 100% 100%

Cadeia Hoteleira Sim Nao

% de n 64,87% 35,13%

Nacional Nacional Internacional
% de n 82,05% 17,95%

Apéndice 9 - Localiza¢ao dos Estabelecimentos Hoteleiros

NUT I % % acumulada
Alentejo 5,85% 5,85%
Algarve 14,05% 19,90%
Centro 14,63% 34,53%
Grande Lisboa 19,02% 53,55%
Norte 26,54% 80,09%
Oeste ¢ Yale do 8.05% 88.14%
Tejo
Pegﬁi‘ﬁ; de )5 00% 90,23%
RAM 6,69% 96,92%
RAA 3,08% 100,00%
TOTAL| 100% 100,00%
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