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RESUMO

O recrutamento e sele¢do de candidatos desempenham um papel fundamental para qualquer
organizagdo na busca por talentos que se encaixem em suas necessidades e culturas
organizacionais. Um processo seletivo mal estruturado e com falhas pode ter consequéncias
prejudiciais para uma organizagao. Nesse sentido, o presente artigo visa descrever e analisar a
percepcao sobre as praticas de sele¢do e identificar os impactos negativos em relagdo ao nao
gerenciamento adequado. O estudo ¢ uma pesquisa de modelo misto, pois trata-se de um estudo
com dados quantitativos e qualitativos de nivel exploratorio. Para coleta dos dados utilizou-se
um formuldrio online que foi estruturado pelas autoras. Participaram da pesquisa 133 pessoas
que passaram por um processo seletivo em algum momento da vida. O convite para responder
ao formulario foi enviado via aplicativo de mensagens. De acordo com os resultados obtidos,
percebeu-se que a experiéncia que o candidato teve desempenha um papel decisivo na formacao
da imagem da empresa. Situacdes desconfortaveis ou constrangedoras durante o processo e
falhas em suas etapas podem ter reflexos relevantes na percep¢do da empresa e devem ser
tratados com cuidado e aten¢do para promover uma experiéncia satisfatoria e construtiva para
todos os envolvidos. Além disso, buscou-se enfatizar a importancia de a organizagdo contar
com um planejamento estratégico adequado nessa tomada de decisao.

Palavras-chave: Recrutamento. Selegdo. Processos.

ABSTRACT

The recruitment and selection of candidates plays a key role for any organization in the search
for talent that fits its needs and organizational cultures. A poorly structured and flawed selection
process can have detrimental consequences for an organization. In this sense, this article aims
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to describe and analyze the perception of selection practices and identify the negative impacts
in relation to inadequate management. The study is a mixed model research, as it is a study with
quantitative and qualitative data at an exploratory level. For data collection, an online form was
used, which was structured by the authors. 133 people who went through a selection process at
some point in their lives participated in the survey. The invitation to respond to the form was
sent via the messaging application. According to the results obtained, it was noticed that the
experience that the candidate had plays a decisive role in the formation of the company's image.
Uncomfortable or embarrassing situations during the process and failures in its steps can have
a relevant impact on the company's perception and must be treated with care and attention to
promote a satisfactory and constructive experience for all involved. In addition, we sought to
emphasize the importance of the organization having adequate strategic planning in this
decision-making process.

Keywords: Recruitment. Selection. Process.
1 INTRODUCAO

Até os anos 70, a Gestdo de Pessoas se dava por demandas baseadas na psicotécnica,
com processos padronizados entre as empresas, focando em funcionérios que conseguissem
demandar servigos repetitivos por muitas horas seguidas (BORGES, 2004).

De acordo com Leite (1994), na década de 80 a competitividade entre empresas e
profissionais teve um aumento, principalmente nas questdes de modernizag¢do de equipamentos,
pensando na melhoria dos processos, agilidade e satisfagdo dos clientes, sendo assim este fato
também teve impacto no quesito contratacdo de novos profissionais, afinal a qualifica¢do
profissional comecgou a ficar em evidente e ser fator crucial para a contratagao.

A nova forma de pensar, a partir da competitividade existente, trouxe mudangas também
para os recrutamentos e selegdes de candidatos, sendo realizadas agora com base no perfil do
individuo, além de ter em mente que bons funciondrios seriam aqueles que seguissem regras de
forma clara, que conseguissem conviver bem com os colegas, agregassem a empresa, fossem
qualificados e capazes de manter ou aumentar a produtividade (BORGES, 2004).

Pode-se ainda enfatizar que hd uma diferenca entre selecdo e recrutamento, onde a
selecdo visa a escolha de determinado candidato, no caso o que apresenta melhor perfil para a
vaga, ja o recrutamento realiza uma junc¢ao de candidatos interessados em determinado cargo,
para que somente apds a andlise dos curriculos e habilidades haja a etapa de selecdo (SILVA,
2014).

Diante dos apontamentos, ¢ notavel a necessidade de estudos abrangentes e relevantes

sobre a gestdo de pessoas dentro de empresas, sendo este o fator primordial para a organizagao
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e funcionamento destes locais. Este estudo torna-se relevante pois permite uma analise do perfil
do funcionario a ser contratado e o cargo pleiteado, afinal quanto melhor for o acerto na
contratacdo, melhor serdo os indices de produtividade, além de que fatores como rotatividade
de funcionarios ¢ custos tendem a ser menores (NASCIMENTO, 2018).

A partir destes fatores, € perceptivel que os processos de selecdo tém como premissa a
comparagdo entre candidatos, para que assim seja possivel realizar a melhor op¢do para a
empresa. Nessa perspectiva, surgem os seguintes questionamentos: até que ponto este processo
¢ realmente justo e coerente? Sera que os processos seletivos estdo sendo realmente realizados
de forma justa, com andlises relevantes para o empregador? E os candidatos, estdo satisfeitos
com as plataformas e a Gestdo de Pessoas envolvidas nos processos?

Diante disso, o objetivo deste estudo ¢ descrever e analisar a percepcao sobre as praticas

de selecdo e identificar os impactos negativos em relagdo ao ndo gerenciamento adequado.
2 RECRUTAMENTO E SELECAO NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

Recrutamento e selecdo sdo duas vertentes que se unem nos processos seletivos, pois
tendem a atrair os candidatos para determinadas vagas, através de estratégias e técnicas,
analisando que estes sejam os mais bem qualificados para a fungdo desejada. Este processo ¢
importante, afinal ¢ neste momento que o recrutador analisard o perfil do candidato, apresentara
os valores da empresa, seus segmentos, verificando se realmente hd compatibilidade entre o
candidato e a vaga (CHIAVENATO, 2010; DE SENA; DOS SANTOS; SEVALHO, 2020).

Com isto em mente, nota-se que no passado os recrutadores desempenhavam fungdes
apenas de recrutamento, selecdo, admissdo e demissdo de funcionarios, fazendo com que as
pessoas fossem apenas numeros e seus desempenhos eram baseados em quanto geravam de
custos e lucro para saber se seus empregos seriam ou nao uteis ao empregador, porém em 1943,
com a criagdo das leis trabalhistas pela Consolidacdo das Leis de Trabalho (CLT), este
arcabouco foi redimensionado, dando novas fung¢des para a Gestao de Pessoas, como obediéncia
a férias, décimo terceiro e todos os direitos que o trabalhador precisa (SILVA, 2014).

A partir dessas mudancgas, houve alteragdes também na forma de contratacdo das
pessoas, passando agora a andlises psicologicas, comportamentais, motivagdo, espirito de
lideranca, deixando os processos mais acirrados, longos e fazendo com que o contratado fizesse

parte de uma empresa, ndo somente no nome (FISHER, 2002).
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H4 assim, diversas formas de contratar um funcionario, sendo a entrevista uma das mais
conhecidas e utilizadas no mundo, segundo Caxito (2007), isso se deve ao baixo custo, rapida
adaptagdo por parte do recrutador e do candidato, riqueza de informagdes e primeiras
impressoes direto logo no primeiro contato. Estas situagdes demonstram que o recrutador pode
se adequar da melhor maneira durante o processo, colocando em praticas varias fases do
processo e analisando de forma critica e clara o candidato.

Analisando a situag@o, pode-se notar que a eficiéncia ¢ um dos fatores relevantes durante
0s processos, porém vale ressaltar que para o alcance deste fator, € necessario que os gestores
também sejam qualificados e eficientes, afinal sdo eles a “ponte” entre o recrutado e a empresa,
logo o fator custo ndo pode e ndo deve ser imprescindivel para uma contratacdo, afinal

qualificacdo exige investimentos (DE SENA; DOS SANTOS; SEVALHO, 2020).

2.1 Tipos de recrutamento

Ainda sobre os processos seletivos, ha dois tipos de recrutamentos, sendo eles o interno
e o externo. No recrutamento interno, o candidato a vaga estd dentro do ambiente pleiteado,
além de conhecer a empresa e a forma de trabalho. Este tipo de recrutamento poupa tempo e
muitas vezes tende a ter sucesso, afinal demonstra satisfacdo por conta do funciondrio, em
melhorar de cargo, e ha o requisito de ja se conhecer as habilidades e qualificagcdes deste
candidato, por parte do recrutador (FERREIRA, 2014).

Importante ressaltar ainda que o recrutamento interno pode ainda trazer beneficios nas
questdes de custos para a empresa, afinal o empregado, sendo parte da empresa, faz com que o
empregador ndo tenha gastos com anuncios, agéncias de empregos, documentagdo e exames
admissionais. Porém ha também desvantagens nesse processo como favorecimento da atual
rotina e cultura empregada na empresa, além do bloqueio de novas ideias e perspectivas que
poderiam melhorar determinados processos ou até mesmo a produtividade (DE SENA; DOS
SANTOS; SEVALHO, 2020).

J& o recrutamento externo tem a tendéncia de trazer pessoas novas, com novas
competéncias e ideias, que agreguem valor para a equipe, fazendo com que experiéncias sejam
trocadas, novas percepcdes sejam exaltadas e renovacdo da cultura da empresa, porém este
processo pode ser mais demorado e consequentemente mais caro, logo ha empresas que ainda
preferem trabalhar com recrutamentos internos, seja com seus funciondrios ou por indicagdes

considerando esse caminho mais seguro (LACOMBE, 2011).

Interface Tecnoldgica —v. 20 n. 2 (2023) — ISSN (On-Line) 2447-0864



374

2 TECNOLOGICA

Ha ainda outras desvantagens para o recrutamento externo, como aplicacdo de novas
técnicas de contratagdo, gasto com treinamentos, desmotivagdo por parte dos antigos
funcionarios ao notarem que ndo ha meios de promocdo de cargo e custos com as partes
burocraticas que um novo empregado ocasiona (DE SENA; DOS SANTOS; SEVALHO,
2020).

A partir desses fatores, tém-se em mente que ha trés etapas essenciais para o sucesso de
um recrutamento, sendo elas a constru¢ao de um bom perfil de competéncias, metodologias e
instrumentos de avaliacdo bem definidos, e por fim, conclusdo e escolha do candidato adequado

(OLIVEIRA, 2009).
2.2 Etapas de selecdo

As etapas de selecdo, como dito anteriormente, sdo divididas em trés, onde inicialmente
deve ser realizada a etapa de construcdo do perfil de competéncias. Esta etapa consiste na
divulgacdo da vaga, objetivos, competéncias desejadas, metas, ¢ uma forma de demonstrar ao
futuro funciondrio o que se espera dele e assim fazer com que o processo seletivo tenha sucesso
(OLIVEIRA, 2009).

Na segunda etapa, as competéncias desejadas devem ser bem evidenciadas, isso ocorre
muitas vezes através de entrevistas, em que a Gestdo de Pessoas tende a investigar a capacidade
do candidato, sua criatividade, tempo de tomada de decisdes e objetivos com a vaga desejada
(OLIVEIRA, 2009; CHIAVENATO, 2010).

Jé& na terceira etapa, sendo a etapa final, ocorre o chamado feedback para o candidato,
reunides entre a gestdo e o empregador para defini¢cdo do perfil, de acordo com os candidatos
adequados, e por fim a contratacdo do novo funcionario (OLIVEIRA, 2009).

O uso das etapas citadas acima, segundo Spector (2004), deve ser igualitirio, ndo
havendo discriminagdes entre candidatos, diferenca entre as mesmas etapas do processo
seletivo, utilizagdo de mesmas técnicas para qualquer individuo interessado no cargo, evitando
assim que a selecdo seja incoerente.

Segundo Silva (2014), a sele¢do deve ter como objetivo principal, a contratagdo de
individuos competentes, com habilidades correspondentes a vaga pleiteada, interesse pela area
e por crescimento profissional, além da preocupacdo em contribuir com a produtividade e

objetividade do empregador.
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Com isto, este trabalho visa se concentrar sobre como ocorrem as falhas e quais seus
impactos nos processos seletivos durante a selecao de candidatos, sendo de extrema importancia
para que os recrutadores e os futuros funcionarios entendam quais fatores levam ao fracasso ou
ndo dos processos seletivos € como melhorar seus desempenhos nestes processos.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O estudo ¢ uma pesquisa de modelo misto, pois trata-se de um estudo com dados
quantitativos e qualitativos de nivel exploratério (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2006).

Para Ana e Lemos (2018), as pesquisas qualitativas tém se tornado cada vez mais
interessantes por proporcionarem visdes estratégicas e determinantes dos problemas sociais e
nos processos de busca de conhecimento sobre determinados assuntos.

A pesquisa qualitativa tem o intuito de difundir o material encontrado por meio da
passagem de conhecimento que este tipo de juncdo de informagdes e dados gera, afinal a partir
das respostas apresentadas pelos voluntarios, pode-se elencar quais as falhas mais citadas entre
eles (ANA; LEMOS, 2018).

A pesquisa foi realizada de maneira virtual, via formulério online na plataforma Google
Forms. O periodo da coleta de dados foi de duracdo de um més, sendo realizado em de agosto
de 2023. O instrumento de coleta, contou com 12 questdes no total, sendo 11 perguntas de
multipla escolha, divididas em trés sessdes, sendo a primeira a descricio do perfil do
participante (idade, género, orientacdo sexual e escolaridade), segunda foram as questdes
relacionadas aos processos seletivos e na terceira uma pergunta de campo aberto (opcional)
para que os participantes da pesquisa pudessem descrever alguma experiéncia que
contribuissem para este estudo. A andlise dos dados se deu de maneira estatistica (porcentagem)

¢ analise de conteudo das informagdes.
4 RESULTADOS E DISCUSSAO

No primeiro momento serd apresentado o perfil dos respondentes e apds a andlise dos
demais resultados. As respostas serdo representadas por meio de graficos em conjunto da
interpretagdo dos dados. A pesquisa contou com participagdo de 133 pessoas.

Conforme apontado na figura 1, o perfil dos participantes deste estudo foi bem

diversificado, sendo que a maioria foram mulheres, em relacdo a faixa etdria concentrou-se a
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maioria entre 26 e 35, sujeitos heterossexuais e com escolaridade de ensino superior. Para
participagdo o pré-requisito solicitado foi de que os participantes deveriam ter passado por pelo

menos um processo seletivo em sua vida profissional.

Figura 1. Perfil dos participantes

Género Faixa etaria

® Feminino
@® Masculino
@ Prefiro ndo dizer

® 17 220 anos
® 212a25an0s
® 26 a 30 anos
® 31a35anos

4
@ 36240 anos
® 412a45anos
25,6% @ Acima de 45 anos

Orientagdo Sexual Escolaridade

%

Grafico 1 — “Vocé considera que a experiéncia de passar por um processo seletivo

12,8%

@ Ensino Fundamental Incompleto
@ Ensino Fundamental Completo
® Ensino Médio Incompleto

@ Ensino Médio Completo

@ Ensino Superior Incompleto

@ Pansexual 39,8% é @ Ensino Superior Completo
[ ] Asselxual @ Pos-Graduacdo
® Demissexual @ Mestrado
® Queer @ Doutorado
@ Pos Doutorado

Fonte: As autoras, 2023

@ Heterossexual
@ Homossexual
©® Bissexual

é a primeira impressdo que temos da empresa?”

15,8%
® Sim
® Nao

© Talvez
@ Nunca pensei sobre isso

Fonte: As autoras, 2023
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Os resultados no grafico 1 apontam que 67% dos participantes consideram que a
experiéncia de passar por um processo seletivo ¢ a primeira impressdao que temos da empresa
que esta anunciando uma vaga de emprego. Dos demais, 15% ndo associam as condutas e
valores da empresa de forma geral por conta deste primeiro contato, outros 12% pensam que

pode fazer sentido essa analogia e 6% nunca pensaram sobre este assunto.

Griéfico 2 — “Vocé ja se sentiu constrangido (a) durante algum processo seletivo?”

43,6%

® Sim
® Nao

Fonte: As autoras, 2023

Ao que se refere as situacdes desconfortaveis ou constrangedoras durante alguma das
etapas de recrutamento e selecdo, foi identificado que 57% dos entrevistados ja tiveram essa
vivéncia negativa durante esse processo, € 43% nunca passaram por isso. Vale ressaltar que,
considerando o publico que afirmou ter passado por alguma circunstancia vexatoria, foi

constatado que 78% das respostas sdo do género feminino.
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Grafico 3 — “Vocé ja passou por algum processo seletivo em que considerou que houve

falhas?”

® Sim
12,8% ® Nao

Fonte: As autoras, 2023

Tratando-se de falhas identificadas em processos seletivos, 88% dos participantes
declararam algum erro ou irregularidade ao pleitear uma vaga de emprego ¢ 12% nao
vivenciaram nenhuma inconsisténcia neste quesito. Para aqueles que detectaram alguma falha,
foram listados 8 exemplos com possiveis erros que partem do recrutador ou do processo de

modo geral, gerando a figura a seguir.

Gréfico 4 — Ranking das 5 maiores falhas identificadas em processos seletivos, segundo

os respondentes deste questiondrio (era possivel assinalar mais de uma opgéo).
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1 a Falta de informacgdes sobre a vaga (salario, atividades exercidas ou carga horaria de trabalho)

80 (60,2%)

2a Falta de clareza nas etapas do processo seletivo (etapas indefinidas e nao perspectiva de prazo
de retorno ou inicio do candidato aprovado)

74 (55.6%)
3a Feedback inadequado ou inexistente
4 (55,6%)

4a Ma preparacao dos entrevistadores (o profissional nao demonstrou conhecimento prévio dos
candidatos ou nem preparo da programacao da dinamica ou entrevista)

I 19 (36,8%)

5a Critérios de avaliacao inconsistentes (onde os critérios de avaliagdao s@o pouco claros e subjetivos,
podendo apontar falta de imparcialidade na escolha do candidato aprovado)

[ 44 (33,1%)

Fonte: As autoras, 2023

Com base no grafico 4, nota-se que as maiores queixas mencionadas estavam
relacionadas a falta de oportunidade de avaliar sua experiéncia nesta empresa de forma geral,
por meio de um canal ou formulério disponibilizado pela organiza¢do. Nesse quesito, 78%
afirmaram que nunca tiveram essa chance de se expressar e assim, relatar os pontos
questionaveis ou sensiveis que vivenciaram, devido a empresa ndo possuir nenhum dos meios
citados anteriormente.

A partir deste resultado, houve um questionamento aos candidatos sobre o nivel de
relevancia na disponibilizagdo de um meio de comunicagdo com a empresa apOs O Processo
seletivo, no qual o mesmo consiga enviar um feedback ou avaliar a sua experiéncia dentro da
organizacdo, e foi verificado que 42% dos candidatos consideram essa necessidade de contato
com a corporacdo extremamente relevante, 39% bem relevante, 9% pouco relevante, 9% nunca
pensaram sobre o assunto e 3% ndo deram relevancia a essa situacao.

E por fim, a ultima pergunta permitia de forma opcional compartilhar alguma
experiéncia que envolvia o tema tratado neste estudo. Dos 133 respondentes, tivemos 27 relatos
diversificados com ocorréncias leves, moderadas e graves. Para este estudo foram selecionados

cinco relatos relevantes como demonstra a imagem abaixo.
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Figura 1. Alguns relatos sobre as experiéncias dos participantes deste estudo em
processos seletivos

“Para uma vaga de estagio no setor de RH, o supervisor da area realizou a entrevista perguntando assuntos muito
especificos e muito particulares, que tempos depois percebi que havia sido assédio moral, como, por exemplo,
perguntar sobre minha religido, se eu rezava, se eu fazia sexo, com que frequéncia, etc. com o intuito de ressaltar
que manter o equilibrio em todas as areas da vida & importante para boa produtividade. Passei na vaga e foi apenas
a ponta do iceberg”.

“O entrevistador perguntou se meu marido trabalhava, respondi que sim e ele perguntou onde, respondi que meu
marido trabalhava como gerente em um restaurante e citei 0 nome do lugar. O entrevistador com toda sua
indelicadeza falou que eu n&o precisava trabalhar ja que ele poderia levar comida para casa. Que eu, com filho
pequeno nao precisava estar procurando emprego. Ele falou sério, eu levantei agradeci por ele ter que mostrado o
ambiente que eu supostamente trabalharia, e disse que ndo me enquadrava com a empresa dele e fui embora”.

“Participei de um processo seletivo onde fui questionada sobre querer ter filhos e se eu garantia que nao haveria
possibilidades de engravidar nos préximos 2 anos”.

“Fiz todo o processo para uma vaga PCD exame médico admissional e que o médico me colocou apto e no dia
seguinte a empresa me liga falando que o tipo de deficiéncia ndo cabia naquela empresa”.

“Passei para uma vaga aonde nao estava estipulado que iria ter que fazer viagens a trabalho. Mesmo nao tendo
filhos e outras obrigacdes, nem me perguntaram se seria possivel”.

Fonte: As autoras, 2023

Os relatos destacam problemas graves nas praticas de recrutamento e selegdo,
resultando em impactos adversos emocionais e profissionais nos candidatos, além de
comprometerem a integridade dos processos seletivos e a reputacdo das empresas envolvidas.
As experiéncias narradas revelam situagdes de assédio moral, perguntas invasivas, abordagem
sexista, rejeicdo com base no tipo de deficiéncia, falta de clareza e comunicacdo inadequada,
entre outros fatores que invadem a privacidade dos candidatos. Essas abordagens ndo apenas
criam um ambiente de trabalho constrangedor, mas também geram desmotivacao,
desvaloriza¢do e contribuem para a formagao de uma cultura de trabalho toxica.

Em conjunto essas praticas indicam a urgéncia de revisdo e fortalecimento das politicas

de recrutamento para assegurar equidade, respeito e transparéncia nos processos seletivos.

5 CONCLUSAO

O estudo realizado pretendeu descrever e analisar a percep¢do sobre as praticas de
selecdo e identificar os impactos negativos em relagdo ao nao gerenciamento adequado dos

processos seletivos. Considerando que o objetivo geral visou entender como os candidatos a
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procura de emprego se sentiam durante o processo de selecdo e recrutamento, a analise dos
dados coletados identificou que mais da metade dos participantes do estudo consideraram que
a experiéncia de passar por um processo seletivo € a primeira impressao que se tem da empresa.

Cerca de 57% dos entrevistados relataram ter vivenciado situa¢des desconfortaveis ou
constrangedoras durante alguma das etapas de recrutamento e selecgao.

Além disso, no que diz respeito as falhas identificadas nos processos seletivos, a
pesquisa revelou que 88% dos participantes declararam ter identificado algum erro ou
irregularidade ao pleitear uma vaga de emprego. No decorrer desta pesquisa, identificamos que
as maiores queixas dos candidatos estavam diretamente relacionadas a falta de oportunidade
para avaliar sua experiéncia na empresa de maneira geral, principalmente por meio de um canal
ou formulario disponibilizado pela propria organizagdo. Sendo que, 78% dos participantes
informaram que nunca tiveram a chance de expressar suas opinides ou relatar aspectos
questionaveis ou sensiveis que vivenciaram durante o processo seletivo.

Com base no paragrafo anterior, pode-se considerar que a falta de disponibilizacao de
um canal de comunicacdo para os candidatos ou a ausé€ncia de coleta de feedbacks por parte da
empresa, ¢ um motivo suficiente para gerar uma imagem negativa de quem esta ofertando a
vaga, deixando a impressdo de que a empresa nao valoriza o capital humano, que nao possui
interesse em verificar e acompanhar os seus processos € nem controla a aplicacio e fomentagao
dos seus valores e da sua cultura organizacional na pratica. Dependendo da experiéncia e
satisfacdo do candidato com a companhia, esse candidato pode ndo s6 perder a vontade de
participar de um novo processo futuramente, mas também pode deixar de ser cliente, futuro
cliente ou até um futuro parceiro da mesma.

Portanto, ao refletir sobre os impactos negativos de um processo seletivo deficiente, é
primordial que as empresas reconhegam a necessidade de investir em praticas de recrutamento
e selecdo de alta qualidade. Apenas por meio de um compromisso continuo com a melhoria
desses processos ¢ possivel minimizar os impactos negativos e garantir que a organizagao esteja
bem posicionada para atrair e reter os melhores profissionais em um ambiente altamente
competitivo.
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