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RESUMO

O objetivo deste estudo foi examinar a relagdo entre o sotaque de um candidato a
uma vaga de trabalho hipotética e julgamentos relacionados ao trabalho (adequacéo
ao cargo, probabilidade de promocao e de contratacdo) e caracteristicas pessoais
dos candidatos (competéncia percebida e cordialidade). Para tal, foi realizado um
experimento com uma amostra de 304 alunos e ex-alunos de um curso de MBA em
Gestao de Pessoas de uma instituicdo de ensino superior sediada na cidade de S&o
Paulo. Os resultados mostraram que, comparados a um candidato a uma vaga de
trabalho brasileiro, o profissional com um sotaque estadunidense no idioma
portugués foi mais bem avaliado em termos de adequacao ao cargo, probabilidade
de contratacdo e competéncia percebida. O candidato brasileiro, por sua vez,
recebeu avaliagbes mais favoraveis em termos de probabilidade de promocéo e
cordialidade percebida. Uma vez que foram identificados vieses nos julgamentos
relacionados ao trabalho realizados pelos participantes da pesquisa, sugere-se que
as empresas busquem contratar selecionadores menos propensos a julgamentos

estereotipados de candidatos a vagas de trabalho.

Palavras-chave: Selecdo. Estigma. Sotaque. Estrangeirismo. Decisbes de emprego.



ABSTRACT

The aim of the study was to examine the relationships between the accents of
hypothetical job candidates and the hypothetical relationships related to the job
position (suitability for the position, likelihood of promotion and likelihood of hiring)
and personal characteristics of the candidates (perceived competence and
friendliness). For this purpose, an experiment was conducted with a sample of 304
students and alumni of an MBA course in Personnel Management from an institution
of higher education based in Sdo Paulo, Brazil. The results showed that, candidates
with a U.S. accent in Portuguese were evaluated better in terms of suitability for the
position, likelihood of hiring and perceived competence. While candidates with a
Brazilian accent in Portuguese, in turn, received more favorable ratings in terms of
probability of promotion and perceived friendliness. After identifying hiring biases, it is
suggested that firms should consciously seek out new hire evaluators that are less

likely to use stereotypical judgments in their evaluation of job candidates.

Keywords: Selection. Stigma. Accent. Foreign Hiring. Employment decisions.
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

O mercado de trabalho contemporaneo tem sido cenario de frequentes
mobilidades de profissionais para economias mais favoraveis em termos de
remuneracao e oportunidades de carreira (ALMEIDA; SHERIDAN, 2012). O Brasil,
diante da crise financeira global, tem sido apontado frequentemente como um dos
destinos mais procurados para profissionais que buscam se recolocar no mercado
global (ARAUJO et al., 2013, BROOKFIEL GLOBAL RELOCATION SERVICES,
2012). Sendo assim, diversos estrangeiros tém disputado vagas no mercado laboral
brasileiro com profissionais locais, 0 que aumenta a complexidade dos processos
seletivos envolvendo essa diversidade de profissionais (CGlg, 2012), pois faz com
gue as selecbes de pessoal tornem-se mais suscetiveis a julgamentos néo racionais
e baseados em estigmas ou favorecimentos ao candidato estrangeiro a partir de
caracteristicas pessoais desses trabalhadores como, por exemplo, o sotaque

(STONE-ROMERO; STONE, 2007).

Nesse contexto global de pluralidade cultural entre candidatos a postos de
trabalho, estudos anteriores tém buscado comparar a influéncia de diferentes
sotaques de candidatos nos julgamentos de selecionadores de vagas de trabalho. O
estudo de Singer e Eder (1989) investigou o impacto do sotaque de chineses,
aleméaes e neozelandeses em decisbes de emprego realizadas por neozelandeses
e identificou que esses candidatos foram preteridos em relacéo a locais. Resultados
semelhantes foram identificados por Lev-Ari e Keysar (2010), que reportaram o
achado de que o sotaque de poloneses, turcos, austro-germanicos, coreanos e

italianos foi avaliado como menos confiavel que o de estadunidenses por



avaliadores nativos dos Estados Unidos. Mais recentemente, Hosoda et al. (2012)
identificaram indicios de que profissionais com sotaque hispanico tendem a
enfrentar maiores dificuldades ao ingressarem no mercado norte-americano do que
agueles que possuem um sotaque tipico de um nativo dos Estados Unidos.
Entretanto, nem todas as pesquisas apontam desfavorecimentos a estrangeiros:
Hosoda e Stone-Romero (2010) identificaram em seu estudo que candidatos com
sotaque francés receberam avaliacbes mais positivas que aqueles que
apresentaram sotague japonés ou estadunidense ao falarem o idioma inglés,
resultado que diverge do encontrado por Deprez-Sims e Morris (2010) em um

experimento similar.

Os citados estudos apresentam a caracteristica dominante de discutir a
discriminacdo a candidatos estrangeiros em paises de lingua inglesa. Apesar da
inegavel contribuicdo de tais estudos, observa-se uma lacuna na literatura, no
sentido de melhor compreender a influéncia do sotaque de profissionais
estrangeiros em outros ambientes profissionais de destino, além dos
tradicionalmente pesquisados paises de lingua inglesa. Além disso, nota-se uma
oportunidade também de aprofundar as pesquisas em casos nos quais a figura do
estrangeiro possa ser associada a imagens mais positivas que a de candidatos
nacionais. Dado o crescimento do Brasil como ambiente hospedeiro de
trabalhadores de diferentes origens — uma vez que a maioria dos estrangeiros
inseridos no mercado de trabalho brasileiro séo estadunidenses (CGlg, 2012) e que
profissionais oriundos dos Estados Unidos costumam receber julgamentos de
supervalorizagcdo no contexto laboral brasileiro (MOTTA et al., 2001), seria

relevante para a literatura explorar empiricamente se variagbes no sotaque do
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portugués falado por brasileiros e estadunidenses representam diferencas em

termos de possibilidade de insercéo e progressdo no mercado de trabalho.

Visando preencher essa lacuna na literatura, o objetivo deste estudo foi
examinar a relacdo entre o sotaque de um candidato a uma vaga de trabalho
hipotética e julgamentos relacionados ao trabalho (adequacdo ao cargo,
probabilidade de promocdo e de contratacdo) e caracteristicas pessoais dos
candidatos (competéncia percebida e cordialidade). Para tal, foi realizado um
experimento com uma amostra de 304 alunos e ex-alunos de um curso de MBA em
Gestao de Pessoas de uma instituicdo de ensino superior sediada na cidade de Sao

Paulo.

O presente estudo busca tanto oferecer contribuicbes académicas, como
praticas. Ele contribui para a literatura sobre Gestdo de Recursos Humanos no
sentido de avaliar possiveis vantagens ou desvantagens que profissionais oriundos
de um pais economicamente dominante enfrentam em um mercado hospedeiro
emergente. Em termos praticos, prové informacdes a selecionadores a respeito de
dados relativos a quanto o julgamento de estrangeiros pode ser influenciado por

vieses que podem afetar a qualidade da selecao.



Capitulo 2
2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 MODELOS DE TOMADA DE DECISAO

Os modelos racionais de tomada de decisdo propdem que individuos buscam
alcancar ganhos 6timos ao multiplicarem a probabilidade e o valor percebido de
diferentes opcbes de decisdo e selecionando a que apresenta maior valor. Esse
modelo de decisdo, baseado na teoria da utilidade esperada (NEUMANN;
MORGENSTERN, 1953), possui a caracteristica de ser sequencial, sistematico e
“cientifico” (GELLAT, 1962) e deve considerar todas as possibilidades de acédo

disponiveis (KATZ, 1966).

Esse modelo de tomada de decisbes ndo é isento de criticas. Gati (1986)
afrma que as pessoas frequentemente ndo consideram todas as opcoes
disponiveis para uma decisdo ou falham ao acessar as probabilidades de eventos.
Ele também destaca as limitagbes que individuos possuem ao processar
cognitivamente todas as opcdes disponiveis para uma decisdo. Baseado na ideia de
que as pessoas nao optam por decisfes otimas, mas suficientemente satisfatorias
(SIMON, 1955; SOARES; BARBEDO, 2013), esse autor defendeu que o0 processo
decisério envolve uma eliminacdo prematura de op¢des que aparentemente nao
satisfazem os requisitos dos resultados desejados. A proposta tedrica de Gati
(1986), conhecida como Modelo de Eliminacdo Sequencial, sugere que o0s
individuos buscam modelos de tomada de decisdo mais simples, baseados em
experiéncias passadas e que nao envolvam calculos exaustivos, o que se aplica

especialmente a decisdes complexas e que envolvem subjetividade.
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Embora esse modelo esteja sujeito a julgamentos baseados em emocoes,
preconceito, discriminacdo e outros fatores que diminuem a racionalidade das
decisbes, as pessoas tendem a utiliza-lo em razdo do fato de ele apresentar um
melhor custo/beneficio para decisdes rotineiras e que envolvem maior subjetividade
(MURTAGH et al., 2011). As decisfes de contratacdo e promoc¢ao de pessoas em
organizacdes — por se basearem em caracteristicas individuais subjetivas como
competéncia e cordialidade percebidas e estarem sujeitas a preconceitos — podem
ser apontadas como exemplos passiveis de ilustrar a légica de racionalidade
limitada na tomada de decisGes proposta no Modelo de Eliminacdo Sequencial

(HOSODA et al., 2012).

2.2 O IMPACTO DO SOTAQUE EM JULGAMENTOS INTERPESSOAIS

O sotaque de uma pessoa pode afetar o julgamento a seu respeito por duas
razbes principais: a) O sotague do emissor de uma mensagem dificulta a
compreensao por parte de quem a recebe e, portanto, pode dificultar a
comunicacdo; e b) O sotaque possui um efeito simbodlico e, por conseguinte,

representa um sinal (LEV-ARI; KEYSAR, 2010; FERGUSON; ZAYAS, 2009).

A primeira dessas perspectivas se baseia na ideia de que o0 sotaque em Si
apresenta caracteristicas inerentes, as quais dificultam a comunicacao e, por isso,
representa uma desvantagem em interacdes sociais. Para Oppenheimer (2008), a
facilidade com que se pode processar o estimulo linguistico, ou seja, a fluéncia da
comunicacdo (SCHWARZ, 2004) afeta o julgamento que as pessoas fazem umas
das outras. Estimulos linguisticos mais facilmente processados sdo considerados
como mais prazerosos em termos de escuta (REBER; SCHWARZ; WINKIELMAN,

2004), e isso significa que o receptor da mensagem desfruta de um estado de maior
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relaxamento e gozo quando interage com um possuidor de um sotaque de facil
assimilacdo, o que pode afetar positivamente o julgamento feito da pessoa com
gquem se comunica. Comunicacfes mais facilmente compreendidas também sao
avaliadas como menos arriscadas ou sujeitas a desentendimentos (SONG;
SCHWARZ, 2009) e, consequentemente, mais confidveis (REBER; SCHWARZ,
1999). A reducao da incerteza provocada pela clareza da comunicacdo aumenta a
previsibilidade e as chances de os interlocutores se julgarem de maneira mais
positiva (MCGLONE; TOFIGHBAKHSH, 2000; SCHWARZ; SANNA; SKURNIK;

YOON, 2007; UNKELBACH, 2007).

Por outro lado, a segunda perspectiva citada por Lev-Ari e Keysar (2010) — a
de o sotague possuir um efeito simbélico — se baseia na ideia de que o sotaque,
como dimensao das caracteristicas do discurso de individuos, € um elemento que
permite associacdes especulativas (e, portanto, dotadas de racionalidade limitada) a
caracteristicas néo visiveis dos interlocutores. Entre essas caracteristicas, pode-se
destacar o status econdémico-social, a etnia e nacionalidade e o nivel educacional
da pessoa que se comunica com determinado sotaque (SINGER; EDER, 1989;
HOSODA et al.,, 2012; LICK; JOHNSON, 2013). Assim, nesta perspectiva, o
individuo visto como portador de sotaque tende a ser visto com um membro de um
grupo externo e, portanto, encontra-se mais sujeito a julgamentos baseados em

especulacdes (FAZIO et al., 2013).

Em geral, estudos realizados em ambas as perspectivas citadas (estudos
focados na dificuldade de comunicagcdo gerada pelo sotaque e no julgamento
especulativo realizado a partir dele) tém encontrado relagbes positivas entre o
sotaque de estrangeiros provenientes de paises considerados como socialmente

indesejados e economicamente inferiores e julgamentos pejorativos dirigidos a
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esses (SINGER; EDER, 1989; LEV-ARI; KEYSAR, 2010; HOSODA et al., 2012). O
modelo de estigmatizacdo nas organizacfes de Stone-Romero e Stone (2007) é
uma lente tedrica util para entender essa corrente de estudos. Nessa perspectiva,
um estigma é conceituado como “uma real ou uma discrepancia de descréedito
profundamente percebida entre as identidades sociais reais e virtuais da pessoa”
(STONE-ROMERO; STONE, 2007, p.129). A identidade social virtual (ISV) de um
individuo representa as expectativas a seu respeito em termo de atributos tais como
habilidades, personalidade, aparéncia fisica, atitudes, comportamentos e diccdo, em
um sistema social. Ja a identidade social real (ISR) representa a forma como uma

pessoa € capaz de ser percebida ou percebida de fato por um observador.

Dentro de um contexto de um processo seletivo, a ISV representa o esperado
de um candidato ideal, enquanto a ISR expressa como um individuo é
verdadeiramente percebido. Sendo assim, um candidato com um sotaque
estrangeiro indesejavel socialmente pode ser interpretado como ndo cumpridor dos
atributos requeridos para um candidato ideal. Nesse caso, pode haver uma
diferenca negativa entre a ISR e a ISV, 0 que tende a resultar em uma avaliagao
estigmatizada e desfavoravel ao candidato estigmatizado. Assim, o sotaque
estrangeiro pode ser considerado como base para um estigma, resultando, entao,
em desvantagens para os candidatos nas decisbes de contratacdo (BEARD, 2013,

HOSODA et al., 2012).

O candidato com um sotaque que remete a um grupo social visto como
menos dominante tende a ser privilegiado ou prejudicado em decisbes de selecéo,
dependendo do cargo em questdao (HOSODA et al., 2012). Muitas vezes, membros
de grupos ndo dominantes sao percebidos pelo grupo dominante como menos

adequados para funcdes de status elevado como resultado da discrepancia
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negativa entre a ISR e a ISV. Em contrapartida, esses individuos podem ser

percebidos como adequados para funcdes de baixo status.

Uma possivel explicacdo para esse dado é o fato de muitas vezes as
pessoas com sotaque de grupos dominantes serem percebidas como tendo status e
poder, enquanto sdo percebidas com baixos niveis de sucesso socioeconémico as
pessoas que possuem perfis de grupos menos dominantes (CARGILE, 2000). De
acordo com essa premissa, pode-se observar que nos quesitos tais como
competéncia e inteligéncia, atributos desejados em cargos de elevado status social,
os individuos possuidores de sotaques de grupos dominantes tendem a receber
avaliacdes mais positivas do que os de grupos nao dominantes (GILES et al., 1995).
No entanto, no tocante aos quesitos bondade, cordialidade e solidariedade —
caracteristicas mais requisitadas em cargos de baixo status —, individuos com
sotaques que remetem a grupos ndo dominantes tendem a ser avaliados de forma

mais positiva (CARGILE; BRADAC, 2001).

No entanto, a pesquisa de Hosoda e Stone-Romero (2010) aponta uma nova
oportunidade de pesquisa ainda pouco explorada: como séao avaliados os sotaques
de individuos provenientes de paises que nao possuem um esteredtipo negativo na
cultura de destino? Como Japéo e Franc¢a sdo paises economicamente présperos, e
individuos nascidos nesses paises sdo, em geral, respeitados socialmente entre
estadunidenses (HOSODA; STONE-ROMERO, 2010; DEPREZ-SIMS; MORRIS,
2010), os autores realizaram um estudo que comparou avaliacdes realizadas para o
sotaque estadunidense, japonés e francés no idioma inglés. Os resultados
mostraram que o candidato com sotaque nativo estadunidense foi mais bem
avaliado por estudantes nativos dos Estados Unidos que aquele com sotaque

japonés, porém mais mal avaliado que o candidato com sotaque francés. O
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presente estudo se insere na linha de pesquisa explorada por essa investigacao.
Optou-se aqui por comparar os julgamentos realizados por brasileiros a respeito de
decisbes de emprego e caracteristicas pessoais de candidatos hipotéticos com
sotaques brasileiro e estadunidense no idioma portugués. Com esse objetivo em
vista, buscou-se analisar brevemente no topico seguinte alguns elementos acerca
do que se conhece academicamente sobre as relagbes de trabalho de individuos

oriundos dos Estados Unidos no Brasil.

2.3 ESTRANGEIRISMO E A RELACAO DE ADORACAO A
ESTADUNIDENSES

O estrangeirismo € a valorizacdo do que ndo é nacional e o menosprezo do
que se refere a sua prépria nacdo (MOTTA et al., 2001). No comportamento dos
brasileiros, a admiracéo e identificacdo com a figura do estrangeiro e a negacao da
brasilidade sdo elementos recorrentes (HOLANDA, 1995; CALLIGARIS, 2000). Para
Motta et al. (2001), a colonizacdo brasileira — caracterizada pela exploracéo
predatéria das riqguezas naturais para a comercializacdo em mercados mais
lucrativos — e a miscigenacdo entre culturas parecem ter contribuido para o
desenvolvimento de uma auséncia de referenciais internos e o desenvolvimento de
uma visdo da figura de um “estrangeiro” superior. Os resultados financeiros das
exploracdes eram dirigidos a uma parcela reduzida da populacédo, formada por
europeus e seus descendentes, a qual era formada por individuos que possuiam
desprezo pela nacao que se formava (HOLANDA, 1995; MOTTA et al., 2001). Esse
cenario contribuiu para o desenvolvimento de um povo nostéalgico por liderancas e
herdis platbnicos, com condi¢cbes de vida ndo adequadas e com alta distancia de

poder e de posse de recursos financeiros entre as classes sociais.
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Nesse contexto, o sistema de regras e normas sociais adotado no pais foi
importado de Portugal e pouco ajustado ao contexto brasileiro (HOLANDA, 1995,
SMITH et al., 2012). Posteriormente, apds a declaracdo da Independéncia, seguiu-
se um processo de identificagcdo com culturas europeias. Em seguida, a Gra-
Bretanha substituiu Portugal na condicdo de referéncia cultural e em termos de
economia. A posteriori, a Franga assumiu essa posicao, até que os Estados Unidos
ocuparam esse posto de referéncia a partir da Segunda Guerra Mundial (ARAUJO;
TEIXEIRA; MALINI, 2013; MOTTA et al., 2001). Desde entdo, no contexto
empresarial, a relacédo de brasileiros com os Estados Unidos tem sido caracterizada
predominantemente por uma relacdo de admiracéo, explicada pelo estrangeirismo
(BANDEIRA, 2004) e manifestada com base em uma reproducdo dos referenciais

de gestao oriundos desse pais.

2.4 FORMULACAO DE HIPOTESES

Dado o sentimento de admiracdo (explicado pelo estrangeirismo) do
brasileiro pelo estadunidense e a légica de tendéncia a supervalorizacdo de
individuos a partir da associacdo do sotaque a outras caracteristicas pessoais
(HOSODA; STONE-ROMERO, 2010), pode-se sugerir que o0 sotaque de
estadunidenses ao falar o idioma portugués poderia representar uma vantagem
para esses individuos em relacéo a brasileiros em decis6es de emprego realizadas

por brasileiros. Sendo assim, propfe-se que:

H1l: Em comparacdo a um candidato a uma vaga de trabalho com um
sotaque brasileiro no idioma portugués, um candidato com um sotaque
estadunidense no idioma portugués sera mais bem avaliado para uma vaga de

Analista de Recursos Humanos em termos de cumprimento dos requisitos do cargo
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(H1a), probabilidade de recebimento de promocdo (H1lb) e probabilidade de

contratacao (H1c).

Pesquisas anteriores ressaltam que pessoas com sotaques considerados
como menos desejados socialmente tendem a ser avaliadas como menos
competentes, contudo mais cordiais (LEE; FISKE, 2006; GILES et al., 1995;
CARGILE; BRADAC, 2001). Aplicando essa premissa a fixacdo do brasileiro na

figura do estadunidense e o desprezo por outros brasileiros, propde-se que:

H2: Em comparacdo a um candidato a uma vaga de trabalho com um
sotaque brasileiro no idioma portugués, um candidato com um sotaque
estadunidense no idioma portugués sera mais bem avaliado para uma vaga de
Analista de Recursos Humanos em termos de competéncia (H2a) e mais mal

avaliado em termos de cordialidade (H2b).



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

O presente estudo, de natureza quantitativa e com um design de
experimento, foi realizado com um grupo de 304 alunos e ex-alunos (185 mulheres
e 119 homens) de um curso de MBA em Gestdo de Pessoas de uma instituicdo de
ensino superior sediada na cidade de Sao Paulo. Em média, a idade dos
participantes era de 29 anos (desvio padrao = 2,82), variando entre as idades de 23
a 53 anos. Um total de 46 (15,1%) participantes tém até 25 anos, outros 121
(39,8%) estdo na faixa etaria entre 26 e 30 anos, 62 (20,4%) se classificaram entre
31 e 35 anos, 44 (14,5%) entre 36 e 40 anos e um total de 31 (10,2%) participantes
possuem mais que 40 anos. Em termos de etnia, a amostra apresentou a seguinte
caracterizacdo: 50,7% se declararam brancos (n=154); 33,6% pardos (n=102);
11,8% negros (n=36); 3,3% asiaticos (n=10) e 0,7% (n=2) se classificaram como de
etnia indigena. A maioria dos participantes encontravam-se empregados no
momento em que participaram da pesquisa (95,1%, n=289), ja trabalharam na area
de Gestdo de Pessoas (92,8%, n=282), e diversos deles ja desempenharam
atividades de Selecédo de Pessoal (54,3%, n=165). Os dados de caracterizacao da

amostra se encontram sumarizados na tabela 1.
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TABELA 1: CARACTERIZACAO DA AMOSTRA.

Variaveis Frequéncia
Absoluta (n) Percentual (%)
Sexo
Feminino 185 61
Masculino 119 39
Faixa etaria
Até 25 46 15,1
25-30 121 39,8
31-35 62 20,40
36-40 44 14,50
>40 31 10,20
Etnia
Brancos 154 50,7
Pardos 102 33,6
Negros 36 11,8
Asiaticos 10 3,3
Indigenas 2 0,7

Situacdo de emprego

Empregados 289 95,1
Na &rea de Gestdo de Pessoas 282 92,8
Em atividades de Selecéo de Pessoas 165 54,3

Fonte: Elaborada pelo autor.

Os patrticipantes do estudo foram divididos aleatoriamente em dois grupos e
foram submetidos a uma sessdo experimental. Ao inicio de cada sessao
experimental, um pesquisador solicitava ao participante que ele: a) se imaginasse
como selecionador de um candidato a uma vaga de trabalho; b) lesse uma
descricdo do perfil desejado para uma vaga de Analista de Recursos Humanos,
para a qual ndo havia o requisito de dominio de outros idiomas, além do portugués;
C) escutasse atentamente uma gravacao de audio na qual um candidato falaria de si
por um minuto; e d) avaliasse o candidato em questdo segundo 0s seguintes
critérios: cumprimento dos requisitos do cargo, probabilidade de contratacéo,

probabilidade de recebimento de promocé&o, competéncia e cordialidade. O texto da
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gravacao foi adaptado a partir do utilizado em Hosoda et al. (2012) e se encontra no

APENDICE A.

Cabe aqui uma explicacéo: optou-se por realizar o experimento com base em
uma vaga de Analista de Recursos Humanos em que ndo havia a necessidade de
fluéncia em outros idiomas além do portugués de forma que o dominio nativo do
idioma inglés do candidato ficticio com o sotaque estadunidense nao representasse

uma vantagem competitiva para o cargo em questao na simulacgéo.

Os individuos alocados nos dois grupos foram submetidos a duas distintas
condicbes experimentais: enquanto os membros de um grupo escutaram uma
gravacdo da apresentacdo de um brasileiro falando com sotaque portugués
paulista, os membros do outro grupo escutaram a gravacdo de um candidato
apresentando-se em portugués, porém com sotaque estadunidense. A manipulacao
dos sotaques seguiu o critério sugerido por Lambert (1967): foram realizadas a
partir de um mesmo texto lido por um mesmo individuo, um ator brasileiro bilingue
(portugués/ inglés estadunidense). A escolha do uso de um ator bilingue se deve ao
treinamento dele para emular os sotaques. O uso do mesmo texto para ambas as
gravacdes permite que as caracteristicas paralinguisticas da voz do narrador se
mantenham relativamente constantes (BRESNAHAN et al., 2002). Foi solicitado que
0 ator memorizasse o texto narrado e o verbalizasse de forma natural e fluida, de
forma a aparentar espontaneidade. ApoOs diversas tentativas de gravacao, foi
escolhida a narracao considerada como a mais representativa de cada um dos dois
sotaques emulados, e ambas as gravacOes foram apresentadas para cinco
linguistas bilingues (portugués/ inglés estadunidense), que nao identificaram tratar-

se de uma simulagéo.
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Todas as variaveis avaliadas no estudo foram operacionalizadas por meio de
uma versao em portugués de escalas encontradas em Hosoda et al. (2012). As
escalas passaram por um processo de traducdo reversa para 0 portugués. A
variavel “Cumprimento dos Requisitos do Cargo” foi medida por meio de trés itens
(exemplo: “Eu acho que ele serve para o cargo”) em uma escala de 7 pontos cujas
opcOes de resposta variaram de 1 (discordo fortemente) a 7 (concordo fortemente).
Por sua vez, “Probabilidade de Recebimento de Promocao” foi medida por meio de
uma escala de dois itens (exemplo: “O potencial de que ele seja promovido nos
préoximos cinco anos €...”) em uma escala de 7 pontos, que varia de 1 (muito baixo)
a 7 (muito alta). Ja “Probabilidade de Contratacdo” foi operacionalizada por meio do
item “Vocé o contrataria para o cargo?”, que foi pontuado como 1 para “ndo” e 2
para “sim”. As variaveis “Competéncia Percebida” e “Cordialidade Percebida”, que
se referiam as caracteristicas pessoais dos participantes, foram medidas por meio
de escalas de 7 itens para cada. Nessas escalas, foram apresentados adjetivos
antdonimos (por exemplo: inteligente/ndo inteligente, confiante/ndo confiante e
competente/incompetente  para “Competéncia Percebida”;, e cordial/frio,

amigavel/ndo amigavel e honesto/desonesto para “Cordialidade Percebida”).

Um item adicional foi criado para avaliar a efetividade da manipulacdo do
sotaque estadunidense de um dos candidatos hipotéticos. Foi solicitado que os
participantes avaliassem o grau do sotaque do candidato em uma escala Likert de 7
pontos, que variou de 1 (sem sotaque estrangeiro) a 7 (sotaque estrangeiro muito

forte).

O questionario utilizado no experimento foi adaptado do utilizado em Hosoda

et al., (2012) e encontra-se no APENDICE B.



Capitulo 4

4 RESULTADOS

Neste tdpico, apresentam-se as analises da avaliacdo da manipulacdo do
sotaque, as analises preliminares realizadas de forma a verificar a possivel relacao
entre as variaveis demograficas género, etnia e idade e as medidas obtidas em

termos de emprego e contratacao e os testes das hipoteses.

4.1 ANALISE DE CHECAGEM DA MANIPULACAO DO SOTAQUE

Foi realizada uma ANOVA para checar a efetividade da manipulacdo do
sotaque contido nas gravacfes utilizadas no experimento. Os resultados indicam
gue a manipulacéo foi feita com sucesso: a gravagao representativa do candidato
com sotaque estadunidense foi avaliada como possuindo um sotaque mais forte
(M=6,48, SD = 1,09) que a gravacao que representava o sotaque brasileiro (M=2,23,
SD = 1,63), F (1.291) = 138,76, p<0,001. Esse resultado possibilitou qualificar as

gravacOes como adequadas para uso no experimento realizado nesta pesquisa.

4.2 ANALISES PRELIMINARES

Uma vez que a amostra foi constituida por 185 mulheres e 119 homens,
optou-se por examinar se as medidas avaliadas (cumprimento dos requisitos do
cargo, probabilidade de contratacdo, probabilidade de recebimento de promocao,
competéncia e cordialidade percebidas) foram influenciadas pelo efeito de interacéo
entre o género do avaliador versus o sotague do candidato. O resultado de uma
MANCOVA 2 (sotaque do candidato) x 2 (género do avaliador) mostrou que a

género dos participantes ndo apresentou relacdo com as medidas avaliadas —
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F(6.982) = 1,07, p=0,23, Wilks’ A = 0,97 e ndo mostrou relacdo com o sotaque do

candidato, F(6.982) = 1,03, p=0,34, Wilks’ A = 0,98.

A amostra também se mostrou heterogénea em termos de etnia. Dado esse
fato, optou-se por analisar se essa diversidade étnica da amostra teve alguma
influéncia nos resultados das medidas avaliadas, por meio de um teste do efeito de
interacdo entre a etnia dos participantes versus sotaque do candidato. A etnia dos
participantes foi divida em brancos, pardos, negros e outros (asiaticos e indigenas
foram agrupados, devido ao pequeno numero de participantes que se incluiram
nessas categorias). O resultado da MANCOVA 2 (sotaque do candidato) x 4 (etnia
do avaliador) realizada mostrou que a etnia dos participantes ndo produziu efeitos
nas medidas avaliadas, F(13.462,32) = 1,14, p=0,31, Wilks’ A = 0,94, nem no

sotaque do candidato, F(13.462,32) = 0,83 p=0,53, Wilks’ A = 0,92.

A diversidade de idade dos participantes também poderia representar uma
variavel que influenciaria a resposta aos critérios avaliados. A fim de analisar se
esse feito ocorreu na amostra deste estudo, examinou-se se a idade dos
participantes teria influenciado as respostas as medidas avaliadas, ao testar-se o
efeito da interac&o entre a idade dos participantes versus o sotaque do candidato. A
classificacdo etaria da amostra foi dividida nos cinco grupos descritos no tépico
“Metodologia”. Os resultados de uma MANCOVA 2 (sotaque do candidato) x 5
(idade do participante) mostrou um efeito da idade dos participantes, F(4.912) =

3,35, p=0,0091, Wilks’ A = 0,91, mas sem interacdo com o sotaque do candidato,

F(4,912) = 1,01, p = 0,39, Wilks’ A = 0,98.
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Com base nesses resultados preliminares, tomou-se a decisdo de que todas
as hipoteses deveriam ser testadas usando o sotaque do participante como Unica

variavel independente do estudo.

4.3 TESTES DAS HIPOTESES

TABELA 2: MEDIAS, DESVIOS-PADRAO E CORRELACOES ENTR E AS VARIAVEIS

MENSURADAS
Medida Desvio 4 2 3 4 5
Padréo

1 - Sotaque do participante -
2 - Cumprimento dos requisitos do cargo 1,47 0,30**
3 - Probabilidade de promocéo 1,42 -0,22** 0,12
4 - Probabilidade de contratacéo 0,48 0,28**  0,45*** 0,09
5 - Competéncia percebida 1,17 0,25** 0,21* 0,03 0,35**
6 - Cordialidade percebida 0,97 -0,31** -0,14* 0,36*** -0,15* 0,19*

Nota: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001
Fonte: Elaborada pelo autor.

Os resultados apresentados mostram que o sotaque dos participantes
apresentou uma relacdo com todas as variaveis mensuradas (“Cumprimento dos
requisitos do cargo”, “Probabilidade de recebimento de promocéao”, “Probabilidade
de contratacdo”, “Competéncia percebida” e “Cordialidade percebida”), embora
algumas dessas relacdes tenham sido negativas (com “Probabilidade de promoc¢ao”
e “Cordialidade percebida”), ao contrario do intuido na argumentacdo que sustenta a
elaboracdo deste estudo. ApOs a apresentacdo desses coeficientes, os quais
possibilitam uma visdo geral dos resultados do estudo, foram realizados os testes
das hipGteses elaboradas. A seguir apresentam-se o0s resultados encontrados,
organizados de acordo com dois blocos de hipéteses: primeiro, apresentam-se 0s

resultados relacionados as hipdteses la, 1b e 1c (referentes a decisdes de
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emprego) e, em seguida, os resultados dos testes das hipéteses 2a e 2b (referentes

a caracteristicas pessoais dos candidatos).

4.3.1 Hipoteses referentes a Decisdes de emprego

O primeiro grupo de hipdteses apresentadas no presente estudo se refere a
decisbGes de emprego e defendem que, em comparacdo a um candidato a uma vaga
de trabalho com um sotaque brasileiro no idioma portugués, um candidato com um
sotaque estadunidense no idioma portugués sera mais bem avaliado para uma vaga
de Analista de Recursos Humanos em termos de cumprimento dos requisitos do
cargo (H1a), probabilidade de recebimento de promocao (H1b) e probabilidade de
contratacdo (H1c). Para testar essas hipoteses, realizou-se uma analise de variancia
multivariada (One-way MANOVA) entre participantes. Os resultados mostraram um

efeito do sotaque dos candidatos, F(1.985) = 8,32, p<0,01, Wilks’ A = 0,90.

Uma subsequente ANOVA mostrou que o0 sotaque dos candidatos
apresentara relacdo com o “Cumprimento dos requisitos do cargo”, F(1.371) = 11,12,
p<0,01, e com a “Probabilidade de Contratacdo”, F(1.985) = 13,06, p<0,01. As
avaliacbes da gravacdo em audio com sotaque estadunidense foram mais positivas
em termos de cumprimento dos requisitos do cargo (M = 4,71, SD = 1,51) do que as
avaliacoes referentes ao candidato com o sotaque brasileiro (M = 4,01, SD = 1,36), 0
gue nado permite rejeitar a Hla. Diferentemente do hipotetizado neste estudo, o
sotaque estadunidense foi pior avaliado em termos de “Probabilidade de Promoc¢ao”
(M = 3,80, SD = 1,32) em relacéo as avaliacdes referentes ao sotaque brasileiro (M

= 4,24, SD = 1,43), 0 que leva a rejeicdo da H1lb.

Como a variavel “Probabilidade de Contratacdo” foi mensurada como

categorica (opcdes de resposta “ndo” e “sim”, conforme descrito na metodologia), a
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Hlc foi testada por meio de um teste x2. Os resultados mostram que o sotaque do
candidato influenciou a decisdo de contratacdo, x2(n = 203) = 9,62, p<0,01. Como
apresentado na tabela 3, enquanto a maioria dos participantes do estudo que
escutaram a gravagcdo com o0 sotaque brasileiro responderam que n&o contratariam
o candidato (n=90, 59,2%), a maioria dos que escutaram a gravacdo com o sotaque
estadunidense responderam que o contratariam (n=83, 54,3%). Em conjunto, esses

resultados ndo permitem a rejeicao de Hlc.

TABELA 3: DECISAO DE CONTRATAGAO POR TIPO DE SOTAQU E DO IDIOMA

PORTUGUES

Vocé contrataria esse candidato?
Sotague N&o Sim
Portugués-Brasileiro 90 62
Portugués-Estadunidense 69 83

Fonte: Elaborada pelo autor.

4.3.2 Hipoteses referentes a Caracteristicas pessoa s dos
candidatos

Neste estudo, foi hipotetizado que, em comparacdo a um candidato a uma
vaga de trabalho com um sotaque brasileiro no idioma portugués, um candidato com
um sotaque estadunidense no idioma portugués seria melhor avaliado para uma
vaga de Analista de Recursos Humanos em termos de competéncia (H2a) e pior
avaliado em termos de cordialidade (H2b). Essas hipdteses foram testadas por meio
de uma analise de variancia multivariada (One-way MANOVA) entre participantes.
Os resultados indicam um efeito do sotaque dos candidatos, F(2,138) = 9,32,

p<0,01, Wilks’ A = 0,92.

Em seguida, foi realizada uma ANOVA para melhor explorar esses resultados,

e esta indicou que o sotaque dos candidatos mostrou uma relagdo com a
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“Competéncia percebida”, F(1.273) = 10,73, p<0,01, e com a “Cordialidade
percebida”, F(1.882) = 14,39, p<0,01. O candidato representado na gravacdo em
audio com sotaque estadunidense foi avaliado como mais competente (M = 4,61, SD
= 1,11) do que o candidato representado na gravacdo com sotaque brasileiro (M =
4,23, SD = 1,21), o que nao permite rejeitar a H2a. Conforme hipotetizado, o sotaque
estadunidense foi pior avaliado em termos de “Cordialidade” (M = 3,74, SD = 1,07)
em relacdo as avaliacdes referentes ao sotaque brasileiro (M = 4,10, SD = 1,16), o

que também nao permite rejeitar H2b.
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5 DISCUSSAO

Apesar da presenca crescente de profissionais provenientes de economias
dominantes em paises emergentes, ha uma forte necessidade de explorar a
influéncia do sotaque de estrangeiros em decisdes de emprego no Brasil. A partir
dessa lacuna de pesquisa, este estudo objetivou examinar a relacdo entre o sotaque
de um candidato a uma vaga de trabalho hipotética e julgamentos relacionados ao
emprego e contratacdo. O estudo focou especificamente os sotaques brasileiro e

estadunidense no idioma portugués.

Os resultados sugerem que, em comparagcao a um candidato brasileiro a um
processo seletivo, um individuo com sotaque estadunidense estaria em vantagem
em termos de chances de contratacdo em um cargo de Analista de Recursos
Humanos. Além disso, o candidato com sotaque estadunidense foi visto como
estando mais apto ao cargo. Um resultado que pode ser util para interpretar esses
achados se refere ao fato de que o individuo representado na gravacao feita com um
sotaque estadunidense foi também avaliado como mais competente. Pesquisas
anteriores apresentaram uma relacéo positiva entre competéncia e cumprimento dos
requisitos do cargo (HOSODA; NGUVEN; STONE-ROMERO, 2012), o que configura
uma consisténcia entre os resultados deste estudo e a literatura recente sobre o
tema. Este resultado, como esperado, difere dos geralmente encontrados em
estudos sobre a influéncia de sotaque de estrangeiros em paises dominantes
economicamente (SINGER; EDER, 1989, LEV-ARI; KEYSAR, 2010 e HOSODA et
al., 2012). Conforme sugerido por Araujo et al., (2013), o traco cultural brasileiro

estrangeirismo parece influenciar a atitude em relacdo a profissionais provenientes
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dos Estados Unidos, pais que hoje ocupa a posicdo de principal referéncia

econdmica e cultural para o brasileiro (MOTTA et al, 2001).

Apesar de ser avaliado como mais apto ao cargo e com maior chance de
contratacdo, o candidato hipotético com sotaque estadunidense apresentou menor
probabilidade de ser promovido. Esse resultado sugere que o estrangeirismo do
brasileiro pode nao representar apenas beneficios ao profissional oriundo de paises
dominantes. Uma explicacao possivel para esse resultado se deve ao fato de que o
candidato hipotético com sotaque estadunidense foi avaliado como menos cordial, o
que, em uma cultura relacional e que privilegia a harmonia entre os relacionamentos
como a brasileira (HOLANDA, 1995), pode representar uma propensao negativa a

se submeter a subordinacéo de individuos menos amistosos.

Interpretados de forma conjunta, os resultados referentes aos julgamentos em
decisGes de empregos aqui investigados revelam uma relagéo profissional complexa
do brasileiro em relacdo ao americano. Diferentemente do encontrado na literatura
sobre estrangeirismo, que tende a interpretar tal relacdo como unidimensional e
positiva, os resultados aqui encontrados sugerem que a submissdo e a atitude
positiva em relacdo ao estrangeiro possam ser fungéo do tipo de relagcéo que se tem

com esse estrangeiro.

Os resultados encontrados referentes aos atributos pessoais de competéncia
e cordialidade percebida, por sua vez, se alinharam com a literatura sobre atitudes
em relagdo a linguas. O candidato com sotaque estadunidense no idioma portugués
foi visto como mais competente e menos cordial que o individuo com sotaque
brasileiro. Tais achados sdo consistentes com o0s encontrados por Hosoda et al.
(2012) e de Lee e Fiske (2006), nos quais latinos (mais especificamente sul-

americanos e mexicanos) foram percebidos também como menos competentes e
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mais cordiais que estadunidenses. No entanto, nos citados estudos a avaliacdo foi
realizada por estadunidenses, enquanto no presente trabalho ela foi realizada por
latinos (brasileiros). Com isso, pode-se dizer que esse resultado representa um
avanco para a literatura sobre atitudes em relacdo a linguas, ao encontrar um
padrao similar de percepcdo de atributos pessoais de estadunidenses e latinos
segundo a avaliacdo de individuos de ambas as culturas. Esse resultado coaduna
com a ideia de que sotaques possuem um valor simbdlico (LEV-ARI; KEYSAR,
2010), visto que tém-se notado percepcdes distintas em termos de competéncia e
cordialidade de acordo com o nivel socioeconémico dos paises aos quais 0s

sotaques estdo associados.

De forma geral, o estudo mostrou diferencas entre a ISV dos candidatos
hipotéticos. Dado que a voz e o texto a partir dos quais as gravacdes foram
realizadas e que o perfil demografico dos membros dos dois grupos de participantes
era idéntico, as diferencas encontradas em todos os critérios avaliados sinalizam
para a presenca de vieses nos julgamentos. Os resultados, no entanto, nao
sinalizaram uma avaliacdo estigmatizada e desfavoravel do grupo dominado em
todas as dimensbes avaliadas, como se poderia esperar com base em Cargile

(2000).



Capitulo 6

6 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo realizado apresenta algumas limitacbes, as quais buscam-se
apresentar neste tOpico acompanhadas de direcbes para pesquisas a serem
realizadas. Primeiro, aponta-se o fato de que os avaliadores no experimento
realizado ndo sdo necessariamente tomadores de decisdo, o que poderia gerar
vieses em termos da similaridade das decisbes tomadas pelos participantes da
pesquisa em relacdo as decisfes que seriam tomadas na vida real. Todavia, neste
estudo buscou-se minimizar esse problema ao utilizar uma amostra de alunos de
MBA em um curso em que os alunos apresentam maior familiaridade com a pratica
de selecdo, em vez de adotar a recorrente pratica de contar com avaliacdes
realizadas por alunos de graduacdo. De qualquer forma, sugere-se que futuros
estudos realizados com pessoas em cargo de tomada de decisdo de contratacéo e
promocdo em empresas permitam avaliar a validade externa dos resultados

encontrados.

Segundo, a avaliacdo realizada pelos participantes da pesquisa teve como
parametro as caracteristicas de um cargo de Analista de Recursos Humanos. Desta
forma, ndo é possivel afirmar que os resultados encontrados reflitam uma tendéncia
de julgamento do brasileiro em relacdo a compatriotas e estadunidenses de forma
ampla. Recomenda-se que futuras pesquisas explorem cargos com diferentes graus
de status social, de forma a melhor compreender como os julgamentos de brasileiros
em relacdo a profissionais americanos em termos de contratacdo e promocao

podem variar de acordo com o cargo em questao.
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Terceiro, o estudo foi realizado a partir da gravacdo de um individuo com um
sotaque paulista para o idioma portugués e os avaliadores séo residentes da cidade
de Sao Paulo. Estudos comparativos poderiam ser realizados com avaliadores de
outras capitais do pais onde ha uma alta concentracdo de profissionais
estadunidenses. Essa oportunidade de pesquisa permitiria um melhor entendimento
a respeito das variacdes existentes dentro do pais no que se refere a possiveis
favorecimentos ou preconceitos a estadunidenses. Tal abordagem seria
especialmente relevante no caso brasileiro devido as dimensdes continentais e a

diversidade cultural caracteristicas do pais.

Quarto, o estudo se limita a avaliar o julgamento referente a um candidato
estadunidense. Devido ao crescimento no numero de estrangeiros de diferentes
origens trabalhando no Brasil (ARAUJO et al., 2013), seria oportuno replicar este
estudo utilizando gravacdes que simulem outros sotagues, como o0 espanhol. Além
disso, comparacoes intranacionais (RAKIC et al., 2011, DESHIELDS; KARA, 2011),
gue simulem sotaques de diferentes regides do Brasil e que remetem a distintas
ISVs poderiam oferecer uma leitura util para avangos teoricos no tocante ao
entendimento quanto aos preconceitos e privilégios de brasileiros de diferentes

regides no contexto do trabalho.

Quinto, a unica variavel manipulada no estudo foi o sotaque. Contudo, outras
variaveis poderdo ser gerenciadas em futuros estudos, como o home do candidato.
Estudos como os de Purkiss et al. (2006) e Hosoda et al. (2012) sugerem que
manipulagbes simultdneas de diferentes variaveis que podem interferir em
julgamentos de contratacdo podem revelar efeitos sinérgicos em termos de
avaliacbes favoraveis ou desfavoraveis aos candidatos em questdo. Em outras

palavras, endossa-se a sugestdo de que futuros estudos manipulem ndo somente o



34

sotaque, mas também o nome do candidato, de forma a avaliar se a presenca ou
auséncia de dois sinais que podem remeter a ISVs (in)desejadas potencializariam o

grau de explicacéo das variaveis de julgamento incluidas no estudo.

Finalmente, a abordagem quantitativa do estudo limita os resultados a um
carater descritivo estatistico. Pesquisas adicionais de natureza qualitativa poderiam
melhor explorar os porqués de a avaliacdo referente a gravacdo de um candidato
hipotético com sotaque estadunidense ter refletido uma tendéncia a considerar o
estadunidense em termos de contratacdo, mas ndo de promocdo. Sendo assim,
sugere-se que sejam estudados os significados atribuidos por brasileiros a ISV de
trabalhadores estadunidenses, conferindo especial atencdo aos atributos pessoais

de competéncia e cordialidade.

Em termos praticos, sugere-se que organizacbes busquem contratar
selecionadores mais capazes de manifestar maior neutralidade no que se refere a
avaliagcbes profissionais de individuos com sotaques estrangeiros. No caso aqui
estudado, os resultados apontam que, em relacdes de trabalho desenvolvidas no
contexto brasileiro, trabalhadores estadunidenses tendem a obter vantagem sobre
brasileiros na contratacdo e desvantagem em termos de promocédo, em razao de seu
sotaque. Essa tendéncia é resultado de um processo irracional e enviesado que
pode levar as organizacfes a adotarem decisfes que ndo promovem oS interesses
organizacionais de maximizacao de resultado. O fato de que diversas empresas tém
realizado etapas intermediarias do processo seletivo por telefone e que muitos
trabalham em postos de trabalho remoto e que s6 possuem contato com o0s
profissionais da area de Gestdo de Pessoas da empresa por meio de telefone e e-

mails potencializa os riscos do viés aqui apontado.
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De forma geral, o estudo destaca a importancia das caracteristicas do
discurso nao relacionados ao conteudo, especificamente o sotaque estrangeiro, em
decisbes de emprego. Os vieses encontrados nesse processo sugerem gue ha
implicacbes em termos de oportunidades de ganhos financeiros e de progresséo de
carreira para individuos estrangeiros no Brasil. Sendo assim, espera-se que as
organizacdes desenvolvam politicas de Gestdo de Pessoas que venham a
neutralizar esse efeito ndo somente em processos de decisdo de contratacdo e
promocdo, mas também em todo o sistema de relagbes humanas no trabalho.
Apesar de haver uma corrente defensora de que empresas devam realizar
treinamentos para a neutralizacado de sotaques mesmo para individuos que ja falam
o idioma do pais em que trabalham (RAJINI, 2009), entende-se aqui que a alteracéo

a ser feita reside no campo organizacao, e ndo no comportamento do estrangeiro.
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APENDICE A — Texto usado nas gravacdes utilizadas no experimento

Eu possuo uma graduacdo em Administracdo e me considero uma pessoa
ambiciosa e cheia de motivacdo. Eu gosto de assumir riscos e nunca desisto de
vencer os meus desafios. Eu faco tudo o que esta ao meu alcance para atingir
meus objetivos, desde que nao precise pisar em ninguém. Apesar de eu trabalhar
bem em equipe, eu prefiro trabalhar de forma independente. Eu tenho certa
facilidade para executar diferentes atividades ao mesmo tempo. Sou uma pessoa
colaborativa e acredito que ser colaborativo seja um elemento importante para o
sucesso profissional de uma pessoa. Eu confesso que as vezes acabo deixando
algumas coisas para a ultima hora, mas eu lido bem ao trabalhar sob presséo. Eu

tenho um desejo muito grande de ser selecionado para essa vaga.
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APENDICE B — Questionario utilizado no experimento

Cumprimento dos requisitos do cargo
1. Eu acho que ele é adequado para o cargo.
Discordo fortemente 1 2 3 4 5 6 7 concordo fortemente

2. Eu acho que ele possui o conhecimento e as habilidades necessarias

para desempenhar o cargo.
Discordo fortemente 1 2 3 4 5 6 7 concordo fortemente
3. Eu acredito que ele é qualificado para o cargo.

Discordo fortemente 1 2 3 4 5 6 7 concordo fortemente

Probabilidade de Recebimento de Promocéao

4. O potencial de que ele seja promovido nos proximos cinco anos é:
Muito baixo 1 2 3 4 5 6 7 Muitoalto

5. A probabilidade de ele se mover para uma posicéo de nivel gerencial é:

Muito baixo 1 2 3 4 5 6 7 Muito alta

Probabilidade de contratacéo

6. Vocé o contrataria para o cargo? N&o Sim

Competéncia Percebida
1. Educado 1 2 3 4 5 6 7 N&o educado

2. “De classe” 1 2 3 4 5 6 7 “Sem classe”



3. Inteligente 1 2 3 4 5 6 7 N&o inteligente
4. Administratvo 1 2 3 4 5 6 7 Operacional

5. Emvantagem 1 2 3 4 5 6 7 Em desvantagem
6. Confiante 1 2 3 4 5 6 7 N&o confiante

7. Competente 1 2 3 4 5 6 7 Incompetente

Cordialidade Percebida

1. Amavel 1 2 3 4 5 6 7 Nao amavel
2. Cordial 1 2 3 4 5 6 7 Frio

3. Amigavel 1 2 3 4 5 6 7 N&o amigavel
4. Simpatico 1 2 3 4 5 6 7 Antipatico

5. Agradavel 1 2 3 4 5 6 7 Desagradavel
6. Atencioso 1 2 3 4 5 6 7 N&o atencioso
7. Honesto 1 2 3 4 5 6 7 Desonesto

Verificagdo da manipulacdo do sotaque do candidato
1. No que se refere a possuir sotaque estrangeiro forte, o candidato:

N&o possui 1 2 3 4 5 6 7 Possui

Caracterizacdo do participante
1. Qual o seu género?

Feminino Masculino
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. Qual sua faixa etaria?

__atée45  25-30 _ 31-35 __ 36-40 ___ >40
. Qual a sua raca/etnia ?:

___Branco ___Pardo ___Negro
___Asiatico ___Indigena ___Outros

. Vocé esta empregado?

___Sim __Naéo

. Vocé ja trabalhou na area de Gestao de pessoas?
___Sim __Néo

. Vocé ja atuou em atividades de Selecdo de Pessoas?

Sim Nao
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