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RESUMO

A presente pesquisa tem como objetivo a busca da compreensdo da percep¢do de candidatos em
processos de Recrutamento e Selegdo. O objetivo inclui identificacdo das novas ferramentas de
Recrutamento e Selecdo e analise de como os participantes se sentiram na abordagem. Estudo de
natureza empirica e de analise mista, que se dividiu em duas etapas: a primeira etapa do estudo foi a
pesquisa bibliografica e a segunda etapa a pesquisa de campo, via questiondrio estruturado aplicado
na plataforma Google Forms, cuja investigagdo quantitativa utiliza-se de variaveis pré-determinadas,
mensurando a frequéncia das ocorréncias, avaliando a veracidade das variaveis investigadas. Localizou
evidéncias de que os participantes se sentiram ansiosos durante o processo (92%), desafio (84%), com
medo (67%); traumas 63% e tristes (61%), uma vez que sofreram pré-conceito e exclusao social. Deste
modo, propor um novo modo de cuidado para com os candidatos nos processos de Recrutamento e
Selecao, no sentido de compreenderem que a natureza humana ¢ mais do que se pode perceber num
primeiro contato e que acolher e entender essa pluralidade que minimizara o sentimento de exclusao
desses candidatos e a empatia ¢ o primeiro passo neste processo.

Palavras-chave: Psicologia Organizacional. Recrutamento. Sele¢cdo. Humanizagao.
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1 INTRODUCAO

O trabalho advém de um processo historico que incide de transformagdes desde a origem da
humanidade, diversificando suas formas de execuc¢do de acordo com o tempo. Conforme as
organizagdes foram modificadas, ocorreram mudancas nos pensamentos, sentimentos, emogdes e
comportamentos dos seres humanos, legitimando outros modos de percep¢ao e compreensdo da vida
pessoal e profissional (SOUZA, 2013). Seguindo esta linha de pensamento, o trabalho ¢ o meio pelo
qual as pessoas asseguram seus beneficios externos como sobrevivéncias, prestigios € poder, bem
como os internos, quanto a autoestima, autorrealizagdo, constru¢ao do mundo e desenvolvimento de si
mesmo (ZAHUR; DOMINGUES, 2007).

No que se refere ao Mercado de Trabalho brasileiro, ele vem passando por grandes impactos,
desde os avangos tecnoldgicos, crises na economia como aumento da inflacio e desemprego, a
pandemia de COVID-19, além das reformas nas leis trabalhistas trazendo algumas modificagdes nos
ambitos profissionais. E no cendrio da pandemia, esses processos foram modificados, sendo em grande
parte, realizados por meio de tecnologias e redes sociais, de modo que novas exigéncias se tornaram
criticas para os profissionais que buscam uma recolocagao no mercado de trabalho, como por exemplo:
video curriculo, provas virtuais, jogos virtuais, além de entrevistas remotas.

De certo modo, pensa-se na comodidade que evita o deslocamento das pessoas e risco de
contaminag¢ao. Entretanto, os processos se tornam frios e muitas das vezes, por dificuldades de conexado
ou acesso as redes sociais, os profissionais podem perder oportunidades, além da falta de feedback,
que gera ansiedade, incerteza e angustia. Deste modo, indaga-se: Como os candidatos se sentem em
processos de Recrutamento e Selecdo, principalmente no contexto da Pandemia? Como estdo sendo
realizados esses processos de recrutamento e sele¢dao, e como os candidatos estao se sentindo nesses
procedimentos?

Nesse sentido, o que impulsionou essa pesquisa foi a busca pela compreensdo das sensagoes,
sentimentos, emocoes € comportamentos dos candidatos durante um processo de Recrutamento e
Selecdo e trazer um convite a promover tal procedimento de forma Humanizada.

No contexto atual, esta abordagem tem o propdsito de despertar o interesse dos estudantes de
Psicologia, Psicologos Organizacionais, Recrutadores e Consultores, a trazer um novo modo de
tratamento aos candidatos nos processos de Recrutamento e Selecdo e servir como pesquisa base para
as demais da area.

Dito isto, este artigo preconiza compreender como estdo sendo realizados esses processos de
recrutamento e selegdo, inclui identifica¢dao das novas ferramentas de Recrutamento e Selecao e analise

de como os participantes se sentiram na abordagem.
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2 REFERENCIAL TEORICO

No inicio, o trabalho era voltado a reprodugao da espécie, utilizando da caga, plantagdo, cuidado
com os animais e foi se aprimorando cada vez mais na construcao de instrumentos. Depois, na Idade
Meédia, o trabalho foi exercido por servos aos Senhores feudais, como garantia de sobrevivéncia e
protecdo, com isso ndo tinham objetivo a produtividade nem a preocupacdo com o actimulo de
producao, mas somente o sustento do Feudo. Foi neste contexto que comegou a surgir o comércio, as
pessoas passaram a sair do campo e mudar as cidades, buscando novas formas de vida, iniciando a
Revolucao Industrial (SOUZA, 2013).

No que tange a isso, no decorrer da historia da civilizagdo humana, as pessoas sempre vieram
sendo administradas em grupos e organizagdes, € o0 homem percebeu a necessidade de controlar essa
producdo quando iniciou o processo de utilizacdo da for¢ca humana para adquirir sustento e bens. Com
essa transicdo entre ter um lugar garantido na sociedade e precisar de um trabalho para conquistar esse
espaco, o reconhecimento do individuo passou a ser relacionado a produgdo, sendo identificado e
respeitado a partir da execu¢do de suas funcdes ao sistema, ¢ a medida que as sociedades cresceram e
ficaram mais complexas, a estruturacao e divisdes de tarefas por habilidades tornaram-se cada vez
mais aparente (GUIMARAES; ARIEIRA, 2005).

Com o decorrer do tempo, o processo de producao comegou a ser pensado, estudado, visando
a maior produtividade para atender a demanda do mercado consumidor, reduzir os custos e obter lucro.

Surge entdo, em 1913, a esteira rolante de Henry Ford, que trouxe muitas mudancgas na linha
de producao, pois ampliou o método de decomposicao do processo de producao, onde cada trabalhador
so realizava uma fungao, criado por Taylor. Na década de 80, com a introdu¢ao do modelo de produgado
Toyotista que causou impacto pela revolucao tecnologica e potencialidade de propagacado, alcancando
grandes escalas mundiais e revelando tragos universais da economia capitalista. E ainda tiveram as
duas guerras mundiais, que colaboraram para o desenvolvimento (SOUZA, 2013).

Diante de todos esses acontecimentos, os controles externos tanto sobre os individuos e das
tarefas, passaram a ser insuficientes e na garantia da sua eficacia, a sociedade convoca mudangas nas
bases de capacitagdo profissional, destacando entdo, a importidncia dos trabalhadores com
competéncias diferenciadas certificados para planejar, avaliar e realizar o proprio trabalho (Souza,
2013). Nessa tratativa, 0 ambiente econdmico exerce pressao para ter bons funcionarios para promover
qualidade na producao e nos processos empresariais, € isto s6 ¢ possivel ao estabelecer previamente o
seu perfil, uma tatica essencial para a saide dos funcionarios e da organizagio (GUIMARAES;

ARIEIRA, 2005).
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Quando a psicologia emergiu nas organizacdes, se apresentou em trés momentos importantes
na perspectiva da compreensao do trabalho. No periodo da Psicologia Industrial (1930), a funcao do
psicologo era da selegao dos trabalhadores nas industrias de empresas ferroviarias, para contribuir com
a linha de producdo; na fase da Psicologia Organizacional (1960), os profissionais comegaram a
compreender o comportamento humano com relacdo ao trabalho, tornando o individuo como parte da
empresa; ¢ na etapa da Psicologia do Trabalho, buscou-se abranger o trabalho como fato psicossocial,
cujos terapeutas passaram a refletir sobre a importancia e o sentido do trabalho.

Concernente a isso, o Processo de Recrutamento ¢ Selecao, ¢ um dos instrumentos mais ricos
de Gestao de Pessoas, Recursos Humanos e Psicologia Organizacional nas organizagdes, cujo objetivo
¢ em atrair e escolher estrategicamente profissionais para uma vaga, percebendo a importancia das
pessoas que a compoem, significando-os ndo como meros funciondrios, mas como parceiros
(GUIMARAES; ARIEIRA, 2005). Segundo Chiavenato (1999, p. 34), “lidar com as pessoas deixou
de ser um desafio e passou a ser vantagem competitiva para as organizagdes bem-sucedidas”.

Recrutar ¢ reunir, analisar pessoas para um determinado fim. E arrebanhar ou reunir elementos
para uma comunidade, grupo social, partido ou movimentos. A area do recrutamento de uma empresa
faz exatamente isso: retine, convoca, alista pessoas para um determinado cargo ou fungdo a ser
desenvolvida na organizagao (Caxito, 2008, p. 18).

O Recrutamento ¢ a primeira etapa do processo de Recrutamento e Selecdo, ele consiste na
atragdo do candidato para ocupar a vaga existente dentro da organizagdo (CHIAVENATO, 1999). Ele
“¢ positivo, quando estimula e aumenta o indice de sele¢do. Pode-se afirmar entdo, ser o recrutamento
uma funcao criativa, enquanto a sele¢do uma atividade classificatoria” (CARVALHO, 2000, p. 21).

Ja a Selecao, ¢ a escolha dos profissionais recrutados mais adequados aos cargos e com base
na avalia¢do das caracteristicas pessoais e motivagdes (ANDRADE, 2009). “O mercado na qual a
organizagao faz essa busca por candidatos pode ser feito através de: recrutamento interno, externo, ou
uma combina¢do de ambos, ou seja, a busca pode ser feita dentro da organizacao, fora dela, ou em
ambos” (CHIAVENATO, 1999, p. 92).

De acordo com Chiavenato (1999), no Recrutamento Interno os candidatos sdo identificados
dentro da propria organizagao, por meio de transferéncia de pessoal, promoc¢do de pessoal, programas
de desenvolvimento e planos de carreira de pessoal, feito através de avaliacao de desempenho e de
potencial do funcionario ou analise da descri¢cdo de cargo, por exemplo; no Recrutamento Externo os
candidatos sdo atraidos no mercado de trabalho, por meio dos sites das empresas, contato com escolas

/ universidades, agéncias de empregos, congressos € convencdes profissionais, programas da
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prefeitura, governo ou sindicatos, além de consultorias especializadas em determinado ramo de
atividades.

Por fim, no Recrutamento Misto, os candidatos sdo acionados tanto na propria organizagao,
como no mercado de trabalho. Ja a Selecdo de Pessoal ¢ aquela que identifica o candidato mais
qualificado entre aqueles recrutados, realizada por meio da aquisi¢ao e triagem dos curriculos, testes

de conhecimentos, especificos e psicologicos, dinamica de grupo, entrevista técnica.

3 METODOLOGIA

Para a realizagdo da pesquisa citada, a metodologia nao s6 contemplou a fase de exploragdo de
campo (escolha do espago da pesquisa, escolha do grupo de pesquisa, e construcao de estratégias para
entrada em campo) como a definicdo de instrumentos ¢ procedimentos para analise dos dados. A
pesquisa em questao foi exploratdria de carater quantitativo.

A pesquisa de natureza exploratoria, de acordo com Babbie (1986) tem por finalidade o
refinamento dos dados coletados e o desenvolvimento apurado das hipoteses, buscando inclusive,
corrigir o viés do pesquisador para entdo, aumentar o grau de objetividade da prépria pesquisa,
tornando-a mais consistente com a realidade.

Nesse sentido, conforme Piovesan e Temporini (1995, p.321): “a pesquisa exploratdria leva o
pesquisador, frequentemente, a descoberta de enfoques, percepcdes e terminologias novas para ele,
contribuindo para que, paulatinamente, seu proprio modo de pensar seja modificado”. Ou seja, a partir
dos dados coletados em campo e sua articulagdo com o referencial tedrico, o pesquisador ajusta a sua
percep¢ao quanto ao objeto de estudo e controla o seu viés pessoal. Silva e Simon (2005) argumentam
que a pesquisa quantitativa sé ¢ valida quando hd um problema definido e informagdo sobre o objeto
de estudo, sendo sua aplicabilidade vidvel quando se conhece as qualidades ao mesmo tempo em que
se possui o controle daquilo que se pretende pesquisar.

O projeto foi de natureza empirica e de analise mista, uma vez que se pretendeu analisar
conteudos obtidos dos individuos em busca de colocacao ou recolocagao profissional e suas vivéncias
acerca das posturas dos profissionais do recrutamento e sele¢do, se ha cuidado nas tratativas e como a
tecnologia interferiu nesses processos, na ocasido da busca de oportunidades no mercado de trabalho.
O delineamento foi correlacional, uma vez que coletou dados com o intuito de identificar se essas
vivéncias denotam experiéncias de falta de humanizagdo nos processos seletivos durante a pandemia
do Covid-19.

A pesquisa de campo, cuja investigacdo quantitativa utiliza-se de varidveis pré-determinadas

verificando sua relagdo com outras variaveis, o universo selecionado foi de profissionais com faixa
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etaria a partir de 18 anos até 60 anos, de diferentes categorias profissionais e niveis de escolaridade. A
busca dos participantes foi nas redes sociais, como Facebook, Linkedin e Instagram com informagdes
da pesquisa e seus objetivos a partir de Janeiro de 2022 até 31/03/2022. Ap6s o contato com 0s
participantes que foi por meio virtual, usou-se o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
via Google Forms, onde o mesmo, ao ter acesso ao documento, se concordar em participar, deu o aceite
da pesquisa e em seguida, acessou o questionario estruturado com as perguntas referentes ao objeto de

estudo.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Observa-se que ap6s a pandemia de Covid-19, os processos de recrutamento ¢ selegdo forma
hibridos, ora presencial e ora através de ferramentas tecnologicas. Na identificacdo das novas
ferramentas de processos seletivos, a partir das Inovagdes Tecnoldgicas, na fase de atragdo de talentos,
ha divulgacao das vagas nas plataformas internas das empresas e também, como via de acesso externo
através das plataformas digitais: Linkedin, Instagram, Facebook e os sites institucionais e corporativos.
Na fase de selegdo (filtros, andlise e triagem de curriculos), encontraram resultados no Linkedin, Catho,
Site Institucional e Antincio em jornais; e por fim, na fase do Recrutamento (Andlise dos candidatos
automatizado por meio de [A e convite para o processo), eles foram realizados pelo E-mail, WhatsApp
e contato ao Telefone; e por fim, para concretizar as entrevistas, as mesmas foram realizadas por
videoconferéncia nas plataformas do Zoom, Skype e Microsoft Teams. Para Reche (2011), o
recrutamento online apresenta seu diferencial na economia, por dispor de baixo investimento de custo,
além de proporcionar redugdo na utilizagdo de papel e de mao de obra, porém, consequentemente, nao
abrange todas as categorias de ordem social.

No que concerne aos resultados obtidos do questionario, ao receber o contato para participar
do processo de recrutamento e sele¢do, os meios de comunica¢do mais utilizados pelos recrutadores
foram por e-mail, WhatsApp e ligagdo telefonica. Segundo Reche (2011), a tecnologia propicia maior
mobilidade nas formas de comunica¢ao, modificando as relacdes humanas que passam a se tornar na
maior parte do tempo virtual, viabilizando a rapidez na comunicag¢do e a troca de informagdes
instantanea.

Na busca as novas ferramentas de recrutamento e sele¢do a partir das inovagdes tecnologicas e
o contexto da Pandemia, foram encontrados duas categorias de pesquisa sobre o tema: os Estudos de
caso, que apresentaram a situagdo das empresas, as intervencdes realizadas e o seu desfecho; e
publicacdes que apresentaram dados da utilizacdo da tecnologia da informacdo nos processos de

recursos humanos, abrangendo a implantacao os beneficios e as dificuldades da tecnologia no processo
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de R&S, o impacto da pandemia de Covid-19 nestes processos, a influéncia das Midias Sociais e a
utilizacao da Inteligéncia artificial. No quadro 1 sdo apresentadas as novas ferramentas de

Recrutamento e Selecdo a partir das Inovacgdes Tecnoldgicas e durante o periodo de pandemia de

Covid-19.

Quadro 1 - Ferramentas de Recrutamento e Selec@o a partir das Inovagdes Tecnoldgicas e durante o periodo de pandemia

de Covid-19.
pe SELECAO PELAS
A:l“r}:élglé’l(‘) OI;E PLATAFORMAS RECRUTAMENTO ENTREVISTA
DIGITAIS
Linkedin Linkedin E-mail Zoom
Instagram Catho WhatsApp Skype
Facebook Site Institucional Telefone Microsoft Teams
Site Institucional Antincio em jornais

Fonte: Autoria propria.

Na identificacdo das novas ferramentas de Recrutamento e Selecdo a partir das Inovagdes
Tecnologicas e durante o periodo de pandemia de Covid-19, na fase de atracdo de talentos (publicagdo
e divulgacdo da vaga nas plataformas digitais) as publicagdes identificaram como via de acesso o
Linkedin, Instagram, Facebook e os sites institucionais e corporativos; na fase de sele¢ao (filtros,
analise e triagem de curriculos), encontraram resultados no Linkedin, Catho, Site Institucional e
Antncio em jornais; na fase do Recrutamento (Anélise dos candidatos automatizado por meio de [A e
convite para o processo), eles foram realizados pelo E-mail, WhatsApp e contato ao Telefone; e por
fim, para concretizar as entrevistas, as mesmas foram realizadas por video conferéncia nas plataformas

do Zoom, Skype e Microsoft Teams. A partir do grafico 2, tem o resultado referente ao questionario

aplicado.

Grafico 2 - Vocé ja participou de algum processo de recrutamento e selegdo?

1. Vocé ja participou de algum
processo de recrutamento e selecao?
2%

H Sim

® Nao

98%

Fonte: Autoria propria.
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Observa-se que 98% dos participantes ja fizeram parte de algum processo de recrutamento e
selecdo e 2% deles ndo participara. O grafico 3, busca entender qual foi o veiculo de contato e

informacao utilizada no processo seletivo.

Grafico 3 - Ao receber o contato para participar do processo de recrutamento e sele¢do, qual foi o meio de comunicagao
utilizado pelo (a) recrutador (a)?

80
70
60
50
40
30
20
10

0

68%

m Contagem

Fonte: Autoria propria.

Na amostragem, obteve-se 42% da utilizacdo de e-mail, 43% do aplicativo de celular
WhatsApp, 68% do telefone e 1% de site de emprego, LinkedlIn, flyer e presencial. O grafico 4, busca

perceber o grau de informacgao e engajamento nos processos seletivos.

Grafico 4 -Preparagdo do candidato para participar do processo de recrutamento e sele¢do

Vocé se preparou (estudou) para
participar do processo de
recrutamento e selecio?

HSim

m Nao

Fonte: Autoria propria.
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Nota-se que 81% dos participantes buscaram se informar sobre a empresa para participar do
processo de recrutamento e selecdo e 19% ndo o fizeram. No grafico 5, procura-se identificar se os

recrutadores seguiram os protocoles dos processos seletivos e apresentarem a empresa.

Grafico 5- Apresentag¢do da empresa pelos recrutadores

Os(as) recrutadores(as) apresentaram a
empresa?s
26%
Sim
Nao
74%

Fonte: Autoria propria.

Avalia-se que 74% dos recrutadores apresentam a empresa, nas quais, trabalham e 26% nao o
fazem. O grafico 6 busca analisar se os recrutadores explicam a descri¢do da vaga, os beneficios e o

salario.

Grafico 6 — Explicacdo da vaga pelos recrutadores

Os(as) recrutadores(as)
explicaram qual era descricio
da vaga?

m Sim
'
Nao

Fonte: Autoria propria.

Analisa-se que 82% dos recrutadores, esclareceram a descricao das vagas e 18% nao o fizeram.
No gréfico 7, pretende-se compreender se os recrutadores explicam como sera realizado o processo de

recrutamento ¢ selegao.
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Grafico 7— Explicacdo do processo seletivo pelos recrutadores

Os(as) recrutadores(as)
explicaram como seria
realizado o processo?

35% mSm

Fonte: Autoria propria.

Compreende-se que 65% dos recrutadores, informam seus candidatos sobre como as etapas do
processo de recrutamento e sele¢do e 35% nao o fazem. No grafico 8, busca abranger a inclusdo no

processo seletivo.

Grafico 8- Percepgdo dos candidatos sobre o ambiente da entrevista no processo seletivo

Voceé percebeu um ambiente inclusivo,
com candidatos:

17% | |

28%

com experiéncia de voluntariado

com e sem graduagdo

‘. . 0
vérias ragas e etnia 38%

com sexo feminino, masculino, LGBTQIA+ 33%

mais de um idioma 23%

com e sem experiéncia profissional 44%

idades diferentes 61%

mais de uma cidade 55%

0 10 20 30 40 50 60 70

Fonte: Autoria propria.

Identificaram 55% de mais de uma cidade, 61% de idades diferentes, 44% com e sem
experiéncia profissional, 23% com mais de um idioma, 33% com sexo feminino, masculino,
LGBTQIA+, 38% de varias ragas e etnia, 28% com e sem graduacdo e 17% com experiéncia de

voluntariado. No grafico 9 busca entender o clima do processo seletivo.
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Grafico 9 — Percepgao sobre o clima acolhedor pelo candidato no processo seletivo

Vocé sentiu que o ambiente
havia um clima acolhedor?

Fonte: Autoria propria.

Percebe-se que 52% dos candidatos se sentiram acolhidos no processo de recrutamento e
selecdo e 48% se sentiram incomodados neste ambiente. O grafico 10, tem por objetivo analisar se os

participantes se portaram de maneira amigavel ou competitiva.

Grafico 10 — Percepc¢ao sobre competitividade no processo seletivo

Vocé sentiu que o ambiente havia
um clima de competicao entre os
candidatos

B Sim

Fonte: Autoria propria.

Verificou-se que 74% dos candidatos perceberam a competi¢do entre os envolvidos e 26% nao
intuiram tais caracteristicas. O grafico 11, busca compreender se estas pessoas encararam O processo

de recrutamento e sele¢ao como desafio ou nao.
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Grafico 11- Percepcao dos candidatos sobre o processo de recrutamento e selecdio ser visto como um desafio

Vocé sentiu que o processo de
recrutamento e sele¢ao foi um
desafio?

16%

m Sim

Nao

Fonte: Autoria propria.

Observa-se que 84% identificam o processo de recrutamento e selecdo como um ambiente
desafiador e 16% nao se sentem desta mesma maneira. No grafico 12, busca entender se o candidato

se sentiu ansioso durante o processo seletivo.

Grafico 12- Percepcao dos candidatos sobre sentir ansiedade durante o processo de recrutamento e selecao

Voce se sentiu ansioso(a) durante
0 processo de recrutamento e
selecao?

® Sim

Nao

Fonte: Autoria propria.

Nota-se que 92% dos candidatos se sentem ansiosos durante o processo de recrutamento e
selecdo e 8% ndo se perceberam da mesma forma. No grafico 13, procura compreender o grau de

intensidade da ansiedade.
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Grafico 13- Nivel de ansiedade experimentado pelos candidatos nos processos seletivos

Se sim, em uma escala de 1 a 10 qual o seu nivel de
ansiedade? Sendo 1 — Muito pouco, 5- Médio e 10-
Muito ansiosa?
30
25%
25 23%
20 16%
15
0,
0 9% || 8% |L19%
s 6% [ " 1 I
0 - T _— T — T _— T T T T T
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Autoria propria.

Confere-se que 9% dos entrevistados sentem muito pouco ansiosos; 27% médio e 64% muito
ansiosos. O Grafico 14, busca compreender a sensagdo de medo durante o processo de recrutamento e

selegdo.

Grafico 14 — Percepg@o de medo dos candidatos durante o processo de recrutamento e sele¢do

Vocé se sentiu com medo durante o
processo de recrutamento e
seleciao?

33%

m Sim

Nao

Fonte: Autoria propria.

Constata-se que 67% dos participantes sentiram medo durante o processo 33% ndo se

perceberam da mesma forma. No grafico 15, busca compreender a intensidade do medo.
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Grafico 15 — Nivel de sensacdo de medo experimentado pelos candidatos nos processos seletivos

Se sim, em uma escala de 1 a 10 qual o seu nivel
medo? Sendo 1 — Muito pouco, 5- Médio e 10-
Muito medo?
35 |
29%
30
25 -
. 2% 1% 2%
12% 12%
15 - 10%
> ° 10%
10 1 H 7%
4% °
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Autoria propria.

Afere-se que 26% dos entrevistados sentiram muito pouco medo; 29% mediano e 35% muito
medo. O grafico 16, procura entender a sensacdo de tristeza durante o processo de recrutamento e

selecao.

Grafico 16 — Percepgao sobre sentir tristeza durante o processo de recrutamento e selecdo

Vocé se sentiu triste durante o processo
de recrutamento e selecao?

aSim

= Nao

Fonte: Autoria propria.

Constata-se que 61% das pessoas se sentiram tristes durante o processo de recrutamento e

selecdo e 39% ndo se perceberam desta forma. O grafico 17, busca entender a intensidade desta tristeza.
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Grafico 17 — Escala de tristeza a partir da percep¢do dos candidatos durante os processos seletivos

Se sim, em uma escala de 1 a 10 qual o seu
nivel de tristeza? Sendo 1 — Muito pouco, 5-
Médio e 10- Muito triste?
co | 54%
50 -
40 -
30 -
20 - i i i
o o 4% 5% ||L7% || 5% | 8% || 7% | a9 | 5% |
o 3 B N T
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Autoria propria.

Avalia-se que 59% dos entrevistados sentem-se muito pouco triste, 20% mediano e 9% muito

triste. O grafico 18, busca entender a sensagao de alegria durante o processo de recrutamento e selegao.

Grafico 18 — Percepgao sobre alegria durante o processo de recrutamento e selegédo

Vocé se sentiu alegre durante o
processo de recrutamento e
selecao?

53% Sim
47% Nio

Fonte: Autoria propria.

Analisa-se que 47% dos candidatos se sentiram alegres durante o processo de recrutamento e

selecdo e 53% nao se perceberam desta forma. O grafico 19, procura entender a intensidade desta

alegria.
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Grafico 19- Nivel de sentimento de alegria experimentado pelo candidato nos processos de recrutamento e selegao

Se sim, em uma escala de 1 a 10 qual o seu nivel
de alegria? Sendo 1 — Muito pouco, 5- Médio e 10-
Muito alegre?
40 1 36%
35 -
30 +—
25
20 1= 13% || 13%
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Fonte: Autoria propria.

Confere-se que 48% dos entrevistados, sentem muito pouca alegria; 24% médio e 28% muito
alegres durante o processo de recrutamento e seleg¢do. O grafico 20, busca compreender se o sujeito, ja

passou por alguma situag@o traumatica no processo seletivo.

Grafico 20- Avaliagdo do candidato sobre ter experimentado alguma situag@o traumatica em processo de recrutamento e
selecdo

Vocé ja passou por alguma situacio
traumatica em algum processo de
recrutamento e selecio?

37%

63%

Fonte: Autoria propria.

Nota-se que 63% dos candidatos apresentam alguma situacdo traumatica em algum processo
de recrutamento e sele¢do e 37% ndo demonstram nenhuma contingéncia. O Quadro 2 expde quais sdo

estas situagdes traumaticas.
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Quadro 2 — Se sim, comente brevemente o que aconteceu:
Pressdao enorme, dizendo que tem muitos candidatos a espera da mesma vaga,
Ja participei de um processo seletivo em que a recrutadora era extremamente ignorante e arrogante;
Ficar sem resposta do recrutador, o que ocasionou crise de ansiedade, baixa estima, sensac¢do de impoténcia;

O recrutador mal conversou comigo, olhou o meu idioma e disse que queria alguém com experiéncia;
Aguardar horas em uma fila para fazer entrevista, o ar condicionado da sala estava muito frio e a recrutadora comentou
que eu jamais conseguiria emprego se ndo fizesse o curso pago (pré-requisito pra concorrer a uma vaga), a empresd
ficou com minha carteira de trabalho alegando que eu tinha passado no processo seletivo, mas nunca assinaram,
quando eu fui buscar disseram que ndo sabiam onde tinham guardado,

Entrevista sob pressdo;

Ser notoriamente descriminada por ter filho pequeno, assim que o recrutador faz essa pergunta a entrevista acaba
em exatos cinco minutos. Ja aconteceu comigo com mais frequéncia do que eu gostaria. Hoje sou autonoma, mas tenho
planos de voltar ao mercado de trabalho, confesso que tenho pavor dessas perguntas. Se estou procurando emprego é
porque tenho disponibilidade. E extremamente chato as empresas enxergarem os convites
das candidatas como problema;

O entrevistador Supervisor questionou o motivo de eu estar ld, por conta de minhas qualificagdes serem muito
boas e tentou direcionar minha resposta. A ideia dele era me forcar a dizer que se eu achasse outro emprego
com um saldario melhor iria deixa-los sem pestanejar,

Como candidata me colocaram sozinha com
10 selecionadores para realizar um quiz, ambos estavam olhando pra mim com e "julgando”, fiquei nervosa com tantos
olhares e em uma determinada situacdo vi os selecionadores dando risada, fazendo desdém.

Esse foi um processo em um grande banco,

Estava acima do peso, e percebi pelo recrutador que esta condi¢do seria levada em considerag¢do negativamente.
Vaga de recepg¢do. Isso ja faz alguns anos, mas foi constrangedor e marcante;

Ja tive situacoes em que o recrutador ndo explicou o processo, ndo deu retorno sobre o mesmo,

O recrutador falou que eu ndo passaria no processo porque era introvertido, e ele queria pessoas comunicativas.
Sendo que pessoas introvertidas, também sdo comunicativas e tem seu lado extrovertido,

Recrutador totalmente desinteressado na entrevista e no processo de sele¢do, buscando resultados em testes
sem ao menos explicar o que o teste seria de fato, passou a ignorar as mensagens para aprovagdo de projetos e feedback
durante o processo de teste onde eu deveria produzir conteudo para as redes sociais da empresa;
Desconforto por eu ser obesa,

Longa espera para realizagdo do processo e falta de Feedback;

Processo seletivo de mais de 6 horas finalizado com todos os candidatos dispensados sem motivo aparente;
Varias etapas no processo e sem feedback no final;

O recrutador ja tinha alguém pré-selecionando, e os candidatos que participaram sé foram pra preencher as vagas.
S6 descobri isso na dindmica de grupo, quando conversei com os outros participantes;

A falta de retorno se foi aprovado ou ndo é que nos deixa aflitos,

Eles ja falam que tem pessoas mais qualificada que vocé,

Fui inferiorizada pela recrutadora, quando me comparou com os demais candidatos,

Mencionei para a recrutadora que era a minha primeira entrevista, e ele falou que ndo passaria na vaga
por conta disso;

O recrutador falou que eu ndo tinha perfil para a vaga e me humilhou na frente dos demais candidatos;

E colocado muita pressdo durante as entrevistas, sempre frisando que tem muitos concorrentes para a mesma vaga,
Fui exposta no final da dindmica de grupo e o recrutador disse que ndo tinha perfil;

Era uma vaga para compradora onde a recrutadora mencionou ter muita pressdo de prazos e durante a entrevista ela foi
extremamente hostil e teve um comportamento coercitivo. No final da entrevista ela disse que essa postura era necessaria
para saber quem aguentaria o ambiente de trabalho, ou ndo. Agradego, levantei dali e nunca mais voltei;
Exposicdo de pessoas nervosas;

Estava em processo e mesmo antes de sair da sala ouvi um comentario doa recrutadores que achei um absurdo,
me desqualificou e acabei escutando;

Sou formada em psicologia e pos-graduada em comportamento alimentar. Certo dia uma clinica de estética da zona Sul
de Sdo Paulo entrou em contato comigo, ofereceram a vaga de psicologa para acompanhar o processo de emagrecimento
das clientes. No decorrer do didalogo a recrutadora me informou que ndo saberia se poderia me contratar, visto que
ndo me enquadro no perfil de magreza exigido para trabalhar na clinica.

Minha qualificag¢do e experiéncia de nada serviu diante de um discurso gordofobico,

Passei um dia inteiro passando por provas , entrevistas, dindmicas ndo havia me preparado e ndo foi avisado que
duraria um dia ou inteiro ,entdo a restri¢do alimentar se apresentou e foi extremamente cansativo,

Pressdo sobre a entrevista. Dizendo que tem muitos concorrentes para a vaga,
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Falta de feedback,
O recrutador ndo quis me contratar por ndo ter experiéncia;
O recrutador mencionou que por ter apenas técnico e ndo faculdade, nao poderia me contratar, mesmo tendo
experiéncia;
Por ter mais de 50 anos, o recrutador falou que ndo poderia me contratar, pois ndo acompanharia o
ritmo do servi¢o e seria a pessoa mais velha da equipe;
A recrutadora falou que ndo me contrataria, pois a minha aparéncia e era de uma pessoa de 15 anos,
ndo de 30 que ¢ a minha idade,
Nao me contrataram por ser mde solo;
Ndo me contrataram por ter 5 filhos pequenos;
O recrutador me ligou dizendo que ndo me contrataram, pois eu vinha de uma familia pobre e por ter na familia irmdo
que ja tinham sido preso,
O recrutador ndo quis me contratar por ndo ter terminado a escola;
Na minha época me contrataram porque me conheciam e tinha parente na empresa, mas um amigo meu perdeu a
vaga por ndo ser do bairro;
Ndo me contrataram, pois, quando falei que ja tinha me divorciado 5 vezes, o recrutador olhou feio, riu da minha cara,
e falou que a entrevista ja tinha acabado.

Observa-se que os relatos de situagdes traumaticas expressam preconceito e exclusdo social
quanto a escolaridade, idade, peso, quantidade de pessoas na familia, perfil ¢ imagem profissional,
antecedentes criminais, classe social e cor da pele; indelicadeza quanto ao tratamento as pessoas
manifestando esteredtipos e estigmas com relacdo a introversdo e extroversdo, manipulacdo de
respostas e comportamentos; instalaram pressao psicoldgica, comparagdes, exposi¢do e humilhagdes
entre os candidatos no que se refere a qualificacdo e experiéncia profissional, a ser a primeira
entrevista, a ter um sujeito pré-selecionado para a vaga e gerar ansiedade por ndo apresentar feedback,
ou mesmo notificar se o candidato passou ou ndo no processo seletivo. O grafico 21, busca entender
se durante o processo de recrutamento e selegdo, os recrutadores, disponibilizaram algum feedback

sobre a entrevista, ou o término do processo seletivo.

Grafico 21- Avaliacdo dos candidatos sobre feedback do processo seletivo pelos recrutadores

Ao finalizar o processo, os(as)
recrutadores(as) apresentaram algum
Feedback?

aSim

Nao

Fonte: Autoria propria.

REVISTA ARACE, S3o José dos Pinhais, v.7, n.5, p.- 28191-28213, 2025
28208




Revista ~

ARACE

Nota-se que 57% apresentaram feedback e confirmaram a finalizagdo do processo seletivo e
43% nao disponibilizaram nenhuma informacao.

Com relagao ao inicio do processo de recrutamento e selecdo, os recrutadores explicaram as
etapas do processo, a descrigdo da vaga e a historia da empresa. Tais elementos sdo imprescindiveis a
organiza¢do, uma vez que um recrutamento bem feito ¢ sindbnimo de economia para a empresa,
focando-se no lucro, na produtividade e no desenvolvimento das pessoas e da empresa (BAYLAO;
ROCHA, 2014).

No que se refere a inclusdo social, “[...] € o processo de um movimento dindmico e permanente
que reconhece a diversidade humana e tem como fundamento a igualdade na participagdo e na
construcao do espaco social, compreendida como direito” (KAUCHAKIE, 2000, p. 204). Nas
categorias: mais de uma cidade e idades diferentes foram os itens mais expressos, o que indica que os
recrutadores, ainda possuem certa “preferéncia” quanto a experiéncia profissional, graduacdo,
voluntariado, fluéncia em mais de um idioma, opc¢ao sexual, varias ragas e etnia. Serd mesmo que a
inclusdo estd realmente sendo implantada?

Consciente da diversidade humana, a sociedade inclusiva estaria estruturada para atender as
necessidades de cada cidaddo. Jovens e adultos com deficiéncia, pessoas idosas e gestantes
seriam naturalmente incorporados a sociedade, trabalhariam juntas, com papéis diferenciados,

dividindo igual responsabilidade por mudancas desejadas para atingir um bem comum.
Entende-se que o processo de inclusdo ¢ para todos (FERNANDES; SILVA, 2008 p. 191).

Comparando a porcentagem do grafico que traz a questdo do ambiente do processo seletivo, se
permanece acolhedor ou ndo, o resultado ficou muito préximo. Isto indica que os candidatos ndo se
sentem confortaveis nestes locais, o que intensifica a pressdo psicologica, torna o clima de forma
competitivo e o processo seletivo desafiador. Por estarmos em um mundo globalizado, as novas
tecnologias, provocam uma reestruturacdo produtiva que apresentam mudangas significativas na
sociedade, onde as empresas exigem cada vez mais um trabalhador competente e competitivo, que seja
criativo (JESKE, 2013). Para Alves e Wada (2014), o recrutamento e a selecdo devem compor-se de
elementos estratégicos que estejam relacionados a um conjunto de elementos visando o aumento da
produtividade e da competitividade, para que as organizacdes nao sejam prejudicadas por falta de
pessoas capacitadas ou por erro no processo de recrutamento de pessoal que € o primeiro passo no
processo de agregar pessoas.

Nesse sentido, o trabalho é um fator constitutivo da identidade, mas também ¢é elemento
desencadeante de patologias fisicas ou psiquicas (FREITAS, 2018).

Segundo Dejours (1987), a psicopatologia do trabalho esta baseada nas doengas que impactam
o corpo. O corpo seria o primeiro 6rgao vulneravel ou em risco do sistema rigido de producdo,
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e em segundo lugar o aparelho psiquico que encontra mecanismos de defesa para enfrentar
essa estrutura laboral que gera sofrimento (FREITAS, 2018 p.17).

Pensando no sofrimento psiquico durante o processo de recrutamento e selecdo, foram
identificados nivel muito alto de ansiedade, medo, tristeza, e pouca alegria, que consequentemente
gerou situacdes traumaticas. Dejous (1996) explica que tais caracteristicas, aparecem quando o sujeito
esgota seus recursos defensivos da psique, levando-o a descompensacdo e a doenca, que
consequentemente, aliena e alimenta o individuo ao modo capitalista de estar em sociedade, devido
aos seus mecanismos de manutengao do lucro a qualquer custo, a empresa nao dar valor ao trabalhador,
suas necessidades e sua vida.

Experiéncias de sofrimento com sentimento de vazio, inutilidade, vergonha, tristeza,
desespero, desvalorizacdo, revolta, baixa autoestima e exclusdo social estdo presentes em
trabalhadores em situag¢do de desemprego, a influenciar a identidade do individuo, pois este
passa a procurar em sua historia de vida as causas que o levaram ao desemprego. O desemprego

gera sofrimento pela vergonha de estar desempregado ¢ insegurangca de manter sua
sobrevivéncia (SILVA; MARCOLAN, 2015).

Seguindo este pensamento, os relatos dos candidatos expressam que sofreram preconceito e
exclusdo social quanto a escolaridade, idade, peso, quantidade de pessoas na familia, perfil e imagem
profissional, antecedentes criminais, classe social e cor da pele; indelicadeza quanto ao tratamento as
pessoas manifestando esteredtipos e estigmas com relagdo a introversao e extroversdao, manipulacao
de respostas e comportamentos; instalaram pressdo psicologica, comparacdes, exposi¢do e
humilhagdes entre os candidatos no que se refere a qualificacdo e experiéncia profissional, a ser a
primeira entrevista, a ter um sujeito pré-selecionado para a vaga e gerar ansiedade por ndo apresentar
feedback ou mesmo notificar se o candidato passou ou ndo no processo seletivo.

Dejours (1996), explana que o sofrimento tem origem na padronizagdo, na robotizagdo das
tarefas, nas pressdes, nas imposi¢des da organiza¢do do trabalho, na adaptagdo a cultura
organizacional, concebida nas pressoes do mercado de trabalho e da sociedade.

Na atualidade, o capitalismo mostra seu poder na busca da lucratividade sem fim quando
descarta parte da forga de trabalho, por meio da realizagdo de trabalhos parciais, precarizados,
informais, deixando milhdes desempregados. O capital desemprega cada vez mais trabalho

estavel e promove a onda do desemprego estrutural em escala global (SILVA; MARCOLAN,
2015).

Dado o exposto, se faz necessario, que os processos de recrutamento e selecao sejam realizados
de forma humanizada, que vise os direitos previstos na Declaragdo Universal de Direitos Humanos

(DUDH) de 1948 e a Constitui¢dao Federal de 1988, uma vez que, pelos relatos, os recrutadores estao
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cometendo crimes resultantes de preconceito que podem ser cometidos por intolerancia racial, étnica,
religiosa ou de nacionalidade assegurada pela lei 7.716/89".

Scherdien et al. (2024) ressaltam a necessidade de profissionalizar a gestdo, promover a
aprendizagem ativa, e estimular a adaptacdo as ferramentas de inteligéncia artificial.

Desse modo, ¢ imprescindivel implementacdo de politicas bem estruturadas, gestores
capacitados e colaboradores que garantem a esséncia do ser humano na retengdo de pessoal (KORB;

ROPER, 2014).

5 CONCLUSOES

Dado o exposto, tendo como base a pergunta inicial, como os candidatos se sentem em
processos de Recrutamento e Selecdo, principalmente no contexto da pandemia, esta pesquisa
localizou evidéncias de que os mesmos se percebem de maneira ansiosa, tristes, com medo e traumas,
uma vez que sofreram pré-conceito e exclusao social.

De acordo com tais resultados, comprova-se a hipdtese de que por vivermos em uma sociedade
caracterizada pelo avanco tecnologico, pluralidade cultural, transitando nas incertezas € no vir a ser
que sdo constantes; notou-se que com grande quantidade de candidatos, as vagas de emprego, bem
como os recrutadores, demonstram muitas exigéncias, em consequéncia disto, a sociedade transforma
o ambiente em mais competitivo, individualista e narcisista; e participar de um processo seletivo e
ainda conquistar a vaga, torna-se um grande desafio.

Assim, ¢ importante sensibilizar os estudantes de Psicologia, Psicologos Organizacionais,
Recrutadores e Consultores, a propor um novo modo de cuidado para com os candidatos nos processos
de Recrutamento e Sele¢do, no sentido de compreenderem que a natureza humana ¢ mais do que se
pode perceber num primeiro contato e que acolher e entender essa pluralidade minimizara o sentimento

de exclusdo desses candidatos e a empatia € o primeiro passo neste processo.

' Lei do Racismo. Disponivel em: < https://www.tjdft.jus.br/institucional/imprensa/campanhas-e-produtos/direito-
facil/edicao-semanal/lei-do-racismo>
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