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Resumo

O objetivo maior ao realizar-se a selecdo € contratar os melhores dentre os candidatos. A sele¢ao
de pessoal ¢ o método pelo qual sera realizada a escolha dos candidatos que possuam um perfil
mais adequado para ocupar o cargo. Nesse contexto, o objetivo com a presente pesquisa foi
coletar informacdes sobre como as entrevistas sdo realizadas e conduzidas atualmente ¢ analisar
a visdo de estudantes universitarios, verificando possiveis melhorias. Utilizou-se a pesquisa de
campo adotando o grupo focal como técnica de coleta de dados. A andlise e discussao dos dados
foram orientadas pelas perspectivas oferecidas por Bohlander e Snell (2010) e Marras (2011) e
considerando as principais discussdes acerca de processo seletivo, enfatizando a entrevista e
seus diferentes métodos de realizagdes. Como resultados, pode-se verificar que os sujeitos se
sentem pressionados nas entrevistas, e o papel do recrutador ¢ de suma importancia para agravar
este nervosismo ou ndo. Portanto, o nivel de conscientizagdo ¢ alto, reconhecem a importancia
desta metodologia e como podem auxilia-los, ou seja, ¢ uma etapa de extrema importancia para
ingressar no mercado de trabalho. Porém, os entrevistados percebem possiveis melhorias para
execugdo desta etapa de maneira mais assertiva.

Palavras-chave: Gestao de pessoas; selecdo de pessoas; entrevista; estudantes universitarios.

1. Introduciao

As mudangas econdmicas exigem transformacdes nos discursos que oferecem
sustentacao a natureza ideoldgica do trabalho. Estas transformagdes do capitalismo no final do
século XX, se dao principalmente a transicdo do modelo fordista ao modelo “acumulagao
flexivel” que ¢ definido por Harvey (1996, p. 140) como o momento de reestruturacio produtiva
do capitalismo, o qual se apoia na flexibilidade dos processos de trabalho, dos mercados de
trabalho, bem como seus produtos e padrdes de consumo.

Com a acumulacdo flexivel surgem setores de produgdo inteiramente novos, distintos
de suas etapas anteriormente utilizadas, novas maneiras de fornecimento de servigos
financeiros, novos mercados, sobretudo taxas altamente intensificadas de inova¢ao comercial,
tecnologica e organizacional, envolvendo rapidas mudancas dos padrdes de desenvolvimento
desigual, criando um vasto movimento no emprego, no setor de servicos, bem como uma nova
compreensdo do espaco/tempo no mundo capitalista. Estas mudangas desenvolvem um novo
sujeito de trabalho, o qual serd flexivel e mutavel as heterogeneidades do mercado (HARVEY,
1996).

O cenario econdmico influéncia diretamente nos processos de melhoria da qualidade
dos métodos empresariais, e isto s6 € possivel com bons funcionarios e técnicas atualizadas que
auxiliam estes processos de escolha de pessoal assertivamente, evitando assim o turn over na
organizagao.

O objetivo principal do recrutamento e sele¢do em uma empresa qualquer ¢ a introducao
dos profissionais desejados pela organizacao, ou seja, € colocar a pessoa certa no lugar certo, o

! Trabalho de conclusio de curso apresentado a banca examinadora, no dia 09/07/2019, como requisito parcial
para a obtencao do titulo de bacharel em administragdo, pela Faculdade de Gestao e Negocios, da Universidade
Federal de Uberlandia.
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individuo que serd escolhido para ocupar a posicdo deverd ter o perfil compativel as fungdes
exigidas pelo cargo. E uma etapa que faz parte da rotina de admissio de pessoal, em quaisquer
empresas.

Os processos seletivos das companhias tornaram-se um “funil” pelo qual alguns
profissionais passam, mas em sua maioria ndo sio aprovados, o que gera uma preocupacao em
aprimorar e potencializar suas habilidades individuais, para obtencdo e preservacdo do tdo
sonhado emprego. Este momento de aflicdo tem se tornado mais comum atualmente, devido ao
mercado de trabalho ter se tornado mais restrito e exigente (SARRIEIRA ef al., 1999).

Todo processo de recrutamento e sele¢do em qualquer organizagdo deve ter um
planejamento estratégico, objetivando planos de longo prazo, de modo a evitar ocorréncias que
possam prejudicar o desempenho da empresa, principalmente se os candidatos selecionados ndo
atenderem as expectativas dos gestores, o que podera ser reduzido com técnicas e processos
atualizados.

As entrevistas de emprego tradicionais ndo conseguem mensurar o desempenho do
trabalho. Além dos candidatos ja conhecerem o processo e todas as perguntas e suposigdes que
serdo realizadas e j& vdo preparados para a entrevista, com “frases decoradas” ou ainda dizem
que o necessario ¢ “falar o que a empresa deseja ouvir”’, ou seja, respostas ensaiadas, os
entrevistadores podem escolher os candidatos que tenham maior empatia inconscientemente,
deixando muitas vezes aqueles com maior potencial (SPAR et al., 2018).

Nos processos utilizados atualmente, tradicionalmente o recrutador pergunta aos
candidatos sobre suas competéncias, experiéncias, para analisarem se adequam a vaga.
Independente da maneira que sdo realizadas, individualmente ou em grupo, pessoalmente ou
por telefone ou qualquer outra midia, as entrevistas tradicionais possuem esse padrdo ha
décadas. Ademais, ndo depende do quanto os candidatos considere antiquada ou ndo, elas sdo
consideradas eficazes pela maioria das empresas, e por isso sdo diariamente utilizadas (SPAR
et al., 2018).

Apesar da disseminacdo da tradicional entrevista, atualmente este processo tem sido
amplamente desacreditado. Algumas pesquisas demonstram que a etapa pode ate minimizar o
impacto de informagdes importantes. Entrevistados encantadores e agradaveis ndo sdo
necessariamente mais qualificados, porém inconscientemente assume-se que sim. Em
contrapartida, existem candidatos que ficam aflitos e nervosos e ndo conseguem demonstrar
suas qualidades, ou seja, estas entrevistas funcionam na base da sorte, ¢ dificil avaliar se um
candidato ¢ determinado em uma simples conversa (SPAR, et al., 2018).

A finalidade esperada dos processos de selecdo ¢ contratar os melhores dentre os
candidatos. A sele¢do de pessoal ¢ o método pelo qual sera realizada a escolha dos candidatos
que possuam um perfil mais adequado para ocupar o cargo. Alguns aprimoramentos nos
processos atuais poderdo ser feitos para obtengdo de outra perspectiva antes da decisdo final.

Nessa linha, considerando que as entrevistas tendem a estar presente nos processos de
selecdo de pessoal, neste trabalho objetivou-se examinar as situagdes de entrevistas, realizadas
em processo de selecdo, a partir da visdo dos candidatos verificando possiveis melhorias nos
processos, garantindo maior assertividade na escolha de pessoal. Para tal, os objetivos
especificos tragados foram: coletar opinides sobre as formas que entrevistas sao realizadas e
conduzidas atualmente; identificar como os candidatos se sentem durante as entrevistas; apontar
melhorias para a pratica do processo.

2. Referencial tedrico

2.1. O processo de recrutamento e selecio
No ano de 2019, o desafio ¢ a conducao do processo seletivo para contratagdo de futuros
empregados, que, algumas vezes, pode se tornar falho. A falta de critérios, ferramentas, e
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inovagdes no setor adequado ¢ um dos principais motivos deste fracasso e, na maioria das vezes,
acarreta grandes perdas financeiras, pois geram custos com contratagdo, sendo que podem estar
presentes em gastos financeiros, tempo perdido nos processos, entre outros (SPAR, et al.,
2018).

O processo de selecdo ¢ continuo em qualquer organizagdo, pois a rotatividade ¢é
inevitavel, visto que os empregados deixam suas vagas tornando elas abertas ao mercado. Este
processo ¢ dividido em varias etapas, sendo elas varidveis de acordo com a complexidade de
cargo, dependendo do nivel da vaga disponivel. As etapas que normalmente integram um
processo seletivo sdo: preenchimento da solicitagdo de emprego; teste de selecdo para a
contratacdo; investigacdo da histéria profissional; selecdo preliminar no departamento de RH;
entrevista com equipe; exame médico/teste de drogas; decisdo de contratagdo. Nem todos os
candidatos passam por todas estas etapas, tendo em vista que sdo eliminatorias, e algumas sao
desnecessarias para alguns niveis de cargos (BOHLANDER; SNELL, 2010).

O preenchimento da solicitacdo de emprego garante a empresa informagdes precisas dos
entrevistados, as quais sdo usadas para fornecer o quadro mais confiavel que exponha o
potencial do possivel candidato para o sucesso no emprego. Estes formularios contribuem para
informacdes pessoais, investigacdo de antecedentes, poligrafos, detector de mentiras, testes,
grafologia, exames médicos. Outra etapa citada anteriormente € o teste de admissdo. Estes sao
utilizados para medir o conhecimento, as habilidades, capacidades e demais caracteristicas que
impliquem a relacdo da pessoa com um grupo de individuos. Em geral, sdo vistos como testes
de aptidao, que medem a capacidade de uma pessoa para aprender ou adquirir habilidades;
testes de realizacdo que mensuram o que uma pessoa pode fazer naquele momento. Uma grande
desvantagem da utilizagdo destes testes € que essa situagdo cria o potencial para acdes judiciais,
o que leva as companhias a serem processadas (BOHLANDER; SNELL, 2010).

A ultima etapa do processo de selecdo, nomeada de decisdo de selecdo, ¢ a mais
decisiva, a qual aceita ou rejeita os candidatos. Em virtude dos custos que o turnover acarreta
nas empresas, esta decisdo deve ser tomada sabiamente, com toda a seguranga possivel. Isso
exige o maximo de informagdes validas e confiaveis possiveis sobre os candidatos, abordando
uma consideragdo sistematica, relacionando fatores como “posso fazer” e “quero fazer”. A
estratégia de decisdo de profissionais deve ser diferente nas determinadas areas. Esta estratégia
difere-se entre abordagem clinica e estatistica. Embora a primeira seja mais utilizada, a
abordagem clinica ndo tem a mesma validade da estatistica, a qual possui os modelos
compensatdrios, que permitem que a pontuacdo elevada obtida por um candidato em um
determinado fato de previsdo compense a baixa pontuagdo conseguida em outro. Contudo,
qualquer que seja a abordagem utilizada, o objetivo final ¢ selecionar uma maior propor¢ao de
candidatos que podem ser bem-sucedidos no trabalho (BOHLANDER; SNELL, 2010).

2.2. Entrevistas de selecao

Diante todas as etapas presentes em um processo seletivo de pessoal, o processo de
entrevista, como defende Marras (2011), é considerada a mais importante, pois € neste momento
em que o recrutador consegue fazer uma andlise do individuo que esta concorrendo a vaga,
detectando dados e informagdes primordiais para posterior avaliagdo.

Ainda sobre a entrevista, mas abordando outra opinido, a etapa de entrevista permanece
com um papel de extrema importancia no processo de sele¢do, ¢ dificil encontrar casos de
admissdo sem nenhum tipo de entrevista. Dependendo da vaga ofertada, o candidato podera ser
entrevistado por mais de uma pessoa, sendo eles membros do RH, equipe de trabalho, gestor
responsavel, ou por outras pessoas da empresa. Embora algumas pesquisas contestem sua
validade, a entrevista permanece indispensavel nos processos de selecdo porque, além de sua
praticidade, serve para finalidades com relagdes publicas, e os entrevistadores sustentam muita
fé e confianca nos seus proprios julgamentos. Todavia, a entrevista pode ser carregada de
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problemas de subjetividade e inclinagdes pessoais. Para estas circunstancias, os julgamentos de
varios entrevistadores variam bastante, levando ao questionamento da admissdo
(BOHLANDER; SNELL, 2010).

As entrevistas se diferem em seus varios métodos, em termos da quantidade de estrutura
e controle aplicados pelo entrevistador. Estdo divididas em: ndo diretiva; estruturada;
situacional; descrigdo comportamental; coletiva; computador; videoconferéncia. A entrevista
nao diretiva ¢ o método em que o candidato tem o méaximo de liberdade para conduzir a
conversa, enquanto o entrevistador abstém-se ao maximo para ndo interferir em seus
comentarios. O entrevistador faz perguntas gerais, permitindo que o candidato fale livremente.
O objetivo principal desta técnica € que a extrema liberdade deixa claro quaisquer informagoes,
atitudes ou sentimentos que poderiam ser ocultados com perguntas mais estruturadas
(BOHLANDER; SNELL, 2010).

Como dito anteriormente, a sua metodologia pode ser dividida de duas maneiras:
estruturada e ndo estruturada. A primeira delas fundamenta-se em um método antecipadamente
planejado, em que constam todos os questionamentos sobre o “que” e “como” fazer no decorrer
do tempo da entrevista. Esta forma de entrevista possibilita que todos os questionamentos
basicos sejam definidos de forma padronizada e sistematica, e devido a isto, uma das vantagens
¢ a possibilidade de uma comparagdo mais efetiva de resultados entre os candidatos, torna-se
mais pratico comparar os resultados finais. Em contrapartida, a entrevista ndo estruturada nao
segue nenhum padrdo previamente planejado de detalhes a serem aplicados nas entrevistas
individuais. O seu objetivo ¢ explanar fatos e informacdes resultantes do encontro, o que
permite que o entrevistador conduza o processo de acordo com os acontecimentos do momento.
A principal vantagem deste modelo ¢ o aproveitamento maximo individual dos momentos e
caracteristicas de cada candidato, pois permite que a condugdo da entrevista seja mais
exploratdria, ndo ha padroes (MARRAS, 2011).

A entrevista estruturada ¢ dividida em varias etapas, sdo elas: apresentacdo; preparo;
coleta de dados, andlise comportamental e a concessdo de informagdes. A primeira fase ¢ de
suma importancia, pois ¢ 0 momento que o empregado tem o primeiro contato com a empresa.
Nesse momento ele forma a impressdo do que devera ser a organizagdo a qual ele pretende
trabalhar, ¢ o recrutador que faz a imagem da empresa, ¢ por este setor que o candidato inicia
sua caminhada, tendo em vista o mercado de trabalho (MARRAS, 2011).

A segunda etapa ¢ o preparo, em que consiste no trabalho do emocional das pessoas que
se dispde a serem avaliadas por um entrevistador, a fim de reduzir a tensdo presente neste
momento. Consiste em um periodo delicado e de extrema importancia, pois o processo todo
depende de um bom trabalho realizado nesta etapa, especialmente tendo em vista que os
candidatos, em sua maioria, ao passar por um processo de entrevista, chegam carregados de
tensdo, expectativas, pois serdo colocados em avaliacdo por profissionais que irdo cobri-lo de
questionamentos, procurando mexer ao maximo com a pessoa a fim de colher informacdes.
Assim, percebe-se que ¢ o preparo que o recrutador demanda realizar objetivando deixar o
candidato mais calmo, equilibrado e até seguro, amenizando o nivel de tensdo e expectativa,
torna-se indispensavel para garantir, durante o processo, ter seguranca suficiente de que o
candidato se exponha como ele realmente ¢, criando oportunidades que o selecionador penetre
em seu interior buscando caracteristicas verdadeiras e originais. O nervosismo e a eficacia da
entrevista nesta etapa sdo inversamente proporcional, quanto mais nervoso o candidato se
encontra, menos o selecionador terd possibilidade de sucesso na sua avaliagdo (MARRAS,
2011).

A terceira etapa, coleta de dados, ¢ encarregada pela prospeccao de todas as informagdes
coletadas ao longo do processo, as quais compdem a bagagem pessoal de cada individuo, em
que constam suas competéncias, habilidades e atitudes (CHA). Esta fase ¢ dividida em quatro
areas de andlise, sdo elas: pessoal (idade, estado civil, nivel de energia, grau motivacional, nivel
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de Q.1, perfil psicolégico de personalidade, principais aptiddes e potencialidades); profissional
(perfil das empresas anteriores e suas experiéncias, estabilidade, realizagdes e resultados
obtidos, membro de associagdes ou sindicato); educacional (qualidade das escolas
frequentadas, nivel de formagdo superior, pos-graduagdo, idiomas); social (clubes, igrejas,
hobbies e esportes praticados, servigo social) (MARRAS, 2011).

Ainda sobre o terceiro momento, este periodo € responsavel por adquirir as informagdes
que sdo de interesse para a formacdo de um quadro de andlise que possibilita comparar a
bagagem do candidato com o grupo de caracteristicas exigidas pelo cargo e pela organizagao.
Esta fase também exige que o entrevistado aja de maneira séria, para conseguir “vender” seu
produto, seu conhecimento, suas experiéncias, qualificacdes, habilidades, bem como o
entrevistador aja da mesma maneira, deve passar a imagem de alguém disposto a escutar com
atengdo e interesse todo o processo, perguntar com inteligéncia suas dividas e pontos de
atencdo, colocar delicadamente o candidato em situacdes de avaliagdo e principalmente, ndo
permitir que o individuo crie nenhuma expectativa antecipada em relagdo ao resultado da
entrevista (MARRAS, 2011).

A pentltima etapa ¢ a andlise comportamental, esta fase estd presente em todo o
processo, todos os momentos das fases analisados anteriormente, o entrevistador ja deve estar
sintonizado com todo sinal que parta do candidato, interpretando todas as acdes ou reagdes
vindas dele, porém ¢ agora que acontece o centro da pesquisa. Esta ¢ a oportunidade no processo
da entrevista em que o recrutador se dedica a conferir algumas caracteristicas que tenha
percebido ao longo da entrevista e que necessite analisar comparativamente as exigéncias do
cargo. E o momento de posicionar-se com teor provocativo, positiva ou negativamente, para
extrair as reagdes recebidas em troca (MARRAS, 2011).

A ultima etapa consiste na concessdo de informagdes em que o selecionador tem a
responsabilidade de passar todas as informagdes pertinentes ao cargo e a empresa. E importante
ter clareza nesta fase, ressaltando as fortalezas da empresa, aspectos econdmicos, financeiros,
humanos e culturais, bem como eventuais dificuldades que o individuo possa enfrentar,
garantindo completo conhecimento do candidato, incluindo também as informagdes sobre o
perfil do superior imediato que a pessoa tera de se direcionar (MARRAS, 2011).

Outra abordagem utilizada ¢ a entrevista situacional. Neste critério, apresenta-se ao
candidato um incidente hipotético, objetivando a sua reagdo diante a circunstancia imposta. A
partir da resposta do entrevistado, a equipe avalia com relagdo a padrdes pré-estabelecidos de
comparagdo. Em contrapartida com a entrevista situacional, uma entrevista de descricao
comportamental (EDC) enfatiza situagdes reais de trabalho que o candidato tenha enfrentado
anteriormente. Este formato questiona o candidato qual foi sua reagdo em determinada situacao.
Este método suspeita que o desempenho anterior seja a maneira mais eficaz de prever o futuro
comportamento (BOHLANDER; SNELL, 2010).

Além desta, existe a entrevista coletiva a qual envolve um painel de entrevistadores que
questionam e observam um ou mais candidatos, os quais fazem perguntas intercaladamente.
Ap6s a realizacdo da entrevista, os recrutadores contrastam suas observacdes a fim de chegar a
um consenso sobre a identidade do candidato ao cargo. Especialistas que utilizam este método
apresentam varias contribuicdes em relagdo aos demais tipos de entrevista, ressaltando maior
validade de informagdes em virtude das véarias colaboragdes, e até mesmo podem reduzir a
possibilidade de discriminagdo no processo de contratagdo (BOHLANDER; SNELL, 2010).

Com as inovagdes tecnologicas, um numero cada vez maior de organizagdes esta
utilizando computador e internet para auxiliar no processo de selecdo de pessoal. Em geral, sdo
aplicados questiondrios especificos sobre o cargo pretendido. Essas respostas sdo
posteriormente comparadas com um perfil ideal. A entrevista realizada por computador ¢
utilizada como critério de avaliagc@o, ajudando a filtrar candidatos nao qualificados, que tenham
concluido sua inscricdo online e que ndo obtenham pontos suficientes para realizarem uma
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entrevista pessoal, ou seja, ndo atendem aos critérios estabelecidos para ocupar a vaga
disponivel. Esta abordagem online podera avaliar todos os aspectos, desde respostas
contraditérias a respostas que demoram a serem fornecidas, computando até mesmo o tempo
de digitagdo (BOHLANDER; SNELL, 2010).

Ainda sobre o uso da tecnologia, outra técnica utilizada ¢ a entrevista realizada por
videoconferéncia. Esta fornece vantagens relacionadas a flexibilidade, rapidez e custo. Quando
este método ¢ utilizado, permite que as empresas possam fazer avaliagdes preliminares sobre
as habilidades técnicas, dedicacdo, disposi¢ao, além de outros aspectos semelhantes, isto tudo
reduz os custos de um encontro presencial, ou seja, esta iniciativa objetiva decisdes mais
rapidas, com mais qualidade e menores custos (BOHLANDER; SNELL, 2010).

Ademais, estas sdo as defini¢des e técnicas abordadas pelos autores utilizados nesta
pesquisa, as quais foram suficientes para posterior andlise dos resultados que estdo detalhados
nos itens abaixo. Existem outras abordagens & respeito do referido tema, porém, para esta
pesquisa, utilizou-se apenas estes.

3. Metodologia

O objeto de estudo foi a visdo de estudantes universitarios sobre situagcdes de entrevista
em processos seletivos. A selecdo dos participantes foi feita a partir do critério de individuos
que ja tenham vivenciado experiéncias em processos para ingressarem no mercado de trabalho,
e que fossem estudantes da Universidade Federal de Uberlandia.

O trabalho foi de natureza descritiva. Segundo Gil (2010, p.42) “sdo incluidas neste
grupo as pesquisas que tém por objetivo levantas as opinides, atitudes e crengas de uma
populagdo”, pois € primordial delinear as percepcdes de pessoas quanto aos fatores que
influenciam o processo da entrevista, ndo tendo sido encontrados estudos descritivos anteriores,
para o segmento ao qual a pesquisa foi dirigida.

Os sujeitos da pesquisa foram estudantes da Universidade Federal de Uberlandia (UFU)
do curso de Administragdo. Para a selecdo da amostra, foram utilizados como critérios de
inclusdo: estudantes que ja tenham participado de algum processo seletivo, sendo que nao ha
especificacdo referente as qualidades exigidas, cargos que serdo ocupados, competéncias
especificas, entre outros, somente levou-se em conta pessoas mais proximas as quais
convidaram demais participantes que ja tivessem tido esta experiéncia. A pratica foi realizada
em Maio de 2019.

A coleta de dados foi feita através de uma abordagem qualitativa, que permite maior
aproximacdo com a realidade dos sujeitos (MARCONI; LAKATOS, 2006), adotando como
ferramenta de coleta de dados o grupo focal, que ¢ uma técnica ndo estruturada ou pouco
estruturada em que se utiliza um numero de participantes limitados para obter dados qualitativos
(MATTAR, 2001).

De maneira geral, este tipo de pesquisa permite uma interagdo proximos entre o
pesquisador e os pesquisados, em que todos se encontram envolvidos com o fendmeno social
de interesse do pesquisador. A utilizacdo do grupo focal como procedimento metodologico na
pesquisa qualitativa pode permitir o alcance do objetivo da investigacdo, pois esta contribui
para que o investigador e os respondentes se tornem mais engajados no processo de pesquisa,
aumentando o potencial de envolvimento de ambos na discussdo e interpretagdo dos dados de
interesse em comum (INGLIS, 1992).

Do roteiro de entrevista semiestruturado, constaram as seguintes perguntas, elaboradas
em consondncia com o referencial tedrico: vocés ja participaram de processos seletivos para
quais posi¢des ou cargos?; qual € a visdo de vocés sobre 0 momento da entrevista, nos processos
seletivos de que participaram?; com base nessas experiéncias que tiveram como Vvoces
definiriam os aspectos mais positivos das entrevistas de que participaram?; ainda com base nas
experiéncias que tiveram como vocés definiram os aspectos mais negativos das entrevistas de

6



que participaram?; pelas experiéncias que tiveram vocés consideram que a entrevista, da forma
como foi feita, facilitou ou dificultou a sua aprovacdo no processo seletivo, e por quais
motivos?; qual deve ser o objetivo da entrevista de processo seletivo e como ela deve ser
desenvolvida?; quando vocés forem a pessoa responsavel por um processo seletivo, seja como
recrutador ou empresario, como vocés realizariam esse processo? Fariam algo diferente?; antes
de encerrarmos o bate-papo, vocés gostariam de mencionar mais alguma coisa?

O grupo focal contou com a participacdo de oito estudantes de graduacdo da
Universidade Federal de Uberlandia (UFU). Para preservar suas identidades, estes estdo
representados pelos codigos de E1 a E8. Demais caracteristicas estdo detalhadas no Quadro 1.

Quadro 1: Caracterizacdo dos entrevistados

Sujeito Sexo Idade Curso
El Feminino 22 Administracdo
E2 Masculino 22 Administracao
E3 Feminino 27 Administracdo
E4 Feminino 24 Administracdo
ES Masculino 22 Administracdo
E6 Feminino 24 Administracdo
E7 Masculino 20 Administra¢ao
E8 Feminino 22 Administracdo

Fonte: elaborado pela autora.

O local de realizacdo dos grupos foi na UFU e foi utilizada a gravacao para coleta de
dados e posterior andlise. Inicialmente, a autora apresentou o objetivo da pesquisa, e conduziu
as perguntas, verificando a assertividade das respostas, para entdo, prosseguir a pesquisa. Antes
de se iniciar a aplicagdo do roteiro de entrevista, foi apresentado, aos sujeitos, o video intitulado
“Entrevista de estagio com Roberto Justus” (2012), com a finalidade de gerar alguns insights
para os participantes, visto que Roberto Justus, neste referido video, tem uma abordagem bem
agressiva como recrutador. Todos participantes interagiram, mas alguns se destacaram mais,
como E1, E2 ¢ E6.

Primeiramente foi realizada a transcri¢ao parcial do material, visto que alguns trechos
tiveram fuga ao tema em analise, os quais ndo foram transcritos. Além disso, algumas falas
foram alteradas por sindnimos, os quais nao alteraram o contexto. Apods isto, foi efetuado o
recorte do texto dos contetudos relacionados ao roteiro de entrevista. Posterior a esta analise, a
ultima fase ¢ a andlise do conteudo e interpretacdo dos significados, observando desde o
contexto social, até as experiéncias relatadas e vividas pelos participantes. A discussdo foi
analisada sob a perspectiva da abordagem de Bohlander (2010) e Marras (2011), considerando
os conceitos basicos sobre processo seletivo e suas etapas, com enfoque na entrevista e suas
diferentes categorias.

4. Apresentacio, analise e discussido dos dados

Primeiramente, ao serem questionados sobre 0s processos seletivos que ja vivenciaram
e qual foi a percep¢ao deles diante o referido momento, baseando-se no conceito de vivéncia
deste processo (MARRAS, 2011), o qual cita que a premissa do recrutador ¢ deixar o candidato
calmo o bastante para se expor como ele realmente €, possibilitando oportunidades de conhecer
o entrevistado com caracteristicas verdadeiras e originais. Surgiram algumas opinides a respeito
desta etapa, os quais ficam evidenciados nestes comentarios:

Foi o melhor processo que ja fiz, a responsavel do rh me deixou muito tranquila,
inclusive saindo de 1& até elogiei, falei pra ela que a gente sempre chega em um
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processo seletivo super nervoso, e acontece que a maioria das vezes a gente nao
consegue mostrar nosso melhor, ficamos bloqueadas, ¢ ela foi tdo tranquila... deixou
a gente de boa, entdo a gente conseguiu mostrar, a gente nao esqueceu as coisas que
a gente tem né. (E6)

O outro foi na empresa, bem descentralizado, e deu certo nele, foi bem tranquilo,
processo normal, neutro, nao foi assustador, foi tranquilo de certa forma. (E6)

Apos este apontamento, surgiram opnides divergentes presente nestes processos, € a
maneira que os recrutadores agem nos mesmos. Alguns participantes trouxeram contraposi¢ao
com este mesmo momento, evidenciando o fato de como os entrevistadores nao vao preparados
para estes processos, € acabam ndo gerando um ambiente equilibrado e seguro para os
entrevistados. Exemplificando esta contraposi¢cdo diante Marras (2011), pode ficar ainda mais
nitida por meio das falas dos sujeitos, conforme exposto na sequéncia:

Participei de um processo seletivo no inicio a recrutadora comegou a me contar que
ela também ja foi estagiaria, que foi muito bom pra ela, e dava pra perceber que era
um ambiente mais agitado, e ficou nitido pra mim a pressa que ela tinha em me
atender, “responde logo tudo ai que preciso fazer varias coisas”....processo normal,
neutro, nao foi tdo assustador. (E6)

Todos meus processos foram até que ok, mas sei de amigos que ja passaram por
processos que deixaram eles muito constrangidos e chocados com a postura que a
empresa teve. (E1)

Eu também ja prestei bastante processo seletivo, em sua maioria pra estagio também,
todos foram bem tranquilos, nada tdo pesado, mas teve um especifico que achei que
foi pesado... Pude perceber que é diferente quando uma empresa quer testar um
ambiente sob pressao, eles simulam isso o tempo todo, mas quando colocam muita
agressividade, se difere muito...c na minha percep¢ao agressividade e pressdo nao
andam juntos, da pra ter um ambiente totalmente sob pressdo sem ter agressividade,
com respeito. (E2)

Tem processos seletivos que t€m regras como “tem que levantar”, tem uma ordem de
apresentagdo, eles ditam o que vocé tem que dizer “tem que falar isso, isso e isso”
acaba que vocé ndo ¢ vocé durante a apresentacdo.” (E1)

Momentos apreensivos também que me tiram do sério, é ficar em uma sala de espera,
as pessoas julgarem nossos defeitos como defeitos, ndo aceitam o que a gente
apresenta. (E4)

Trés dos participantes presentes no Grupo Focal estavam em um processo seletivo antes
da realizacdo da pesquisa, e trouxeram estas experiéncias referente ao aprendizado que tinham
acabado de vivenciar:

A recrutadora deu 2 minutos pra gente se apresentar, ¢ quando dava o tempo ela
cortava, deu o tempo, acabou, (E5)

Eu até tinha me preparado pra falar as coisas que eles estavam pedindo, mas em 2
minutos?! Jamais, jamais! 2 minutos ninguém consegue. Eu olhei pra tela e pensei, o
que preciso falar, preciso responder somente o que ta ali. (E6)

E ai na experiéncia de mercado ele falou, “30 segundos”. (E5)

Quando ele falou assim, tinha que falar sobre toda minha experiéncia de mercado
ainda, e correndo pra ja responder a préxima, sobre porque tenho que ser contratada,
e faltava sei la, 10 segundos. De qualquer forma ainda foi tranquilo, eles foram muito
neutros, em nenhum momento falaram “fala mais”, parecia que a gente tava sozinho
e eles estavam s6 guiando, na cara deles ndo dava pra v€ nada. (E6)

Observa-se nestes pensamentos, que por mais que eles entendam que estdo sob um
ambiente de pressdo, e que a condugdo desta maneira pode vir a prejudicar seu comportamento
e desempenho no processo, entendem que devam se adequar a esta maneira, pois mesmo com
tamanha pressdo, concordam que foi tranquilo. A partir das falas dos candidatos, foram
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identificados algumas percepgdes especificas, que podem ser classificadas como positivas e
negativas, conforme o Quadro 2.

Quadro 2: Visao sintetizada da percep¢ao dos processos seletivos desenvolvidas pelos

articipantes

Sujeitos Percebe os processos seletivos como sendo situagdes em que... Direcéo da visio

E6 O recrutador age de forma tranquila, descentralizada, conduz como um Positiva

bate papo informal.

E6, ES O recrutador age de forma apressada Negativa

E6, ES O tempo disponibilizado para o candidato expor-se ¢ insuficiente Negativa

E2 O recrutador age de forma agressiva. Negativa

El O recrutador impde regras de comportamento durante o processo. Negativa

E4 O recrutador faz o candidato esperar muito, ndo cumpre hordrios. Negativa

Fonte: Elaborado pela autora.

Além disso, foi mencionado a opinido dos candidatos diante entrevistas pré
estabelecidas anteriormente (estruturadas) e ndo estruturada (MARRAS,2011). Sobre esta
questdo, dois participantes mencionaram que preferem este primeiro modelo de entrevista:

Eu gosto de entrevistas de ser guiado, porque as vezes vocé viaja muito, tipo fale
sobre sua vida, e vocé esquece de pontos importantes que eles tem que saber, eu acho
que isso ¢ mais vantagem pra gente. Nada estruturado demais nem solto demais, tipo,
falei mais sobre isso que eu ndo entendi muito bem, ou aprofunde neste assunto, pra
gente te conhecer melhor, nada pra me pressionar, apenas pra direcionar pro melhor
caminho que eu ndo me esquega de pontos positivos. (E6)

Eu prefiro falar tendo feedback, porque tipo, eu falo muito, se deixar eu falar eu vou
falar sem parar, entdo perco o ponto, por isso gosto nao daquela coisa rigida demais,
nem solto demais, tendo feedbacks assim “vocé ndo falou disso”, ou “aprofunde mais
sobre iss0”, ndo uma coisa querendo te desmotivar. (E5)

A posicao destes sujeitos encontra-se de acordo com os argumentos de Marras (2011),
o qual indica que este processo possibilita algumas vantagens, tornando mais pratico comparar

os resultados sintetizados, conforme Quadro 3:

Quadro 3: Visdo sintetizada da percepg¢do das entrevistas estruturadas pelos participantes.

Sujeitos Percebe as entrevistas estruturadas como sendo situacées Direcéo da visao
em que...
E6 O recrutador guia a entrevista, direciona suas perguntas. Positiva
E5 O recrutador direciona a entrevista com feeedbacks, questionando os Positiva
pontos mais importantes para ele.

Fonte: Elaborado pela autora.

Emrelagdo aos demais candidatos, todos trouxeram uma postura contraria a este tipo de
abordagem. Além disso, mencionaram gostar muito mais de estruturas mais flexiveis, as quais
as fazem sentir mais a vontade, e com isso, permite um melhor desempenho durante a entrevista.
Bohlander e Snell (2010) defendem a liberdade que o candidato tem para conduzir a conversa,
enquanto o entrevistador abstém-se a0 maximo para ndo interferir em seus comentarios,
objetivando a clareza de informagdes, atitudes ou sentimentos que poderiam ser ocultados com
perguntas mais estruturadas. (BOHLANDER; SNELL, 2010). A favor deste autor, mas de uma
outra perspectiva, listam-se os argumentos dos sujeitos que defendem esta metodologia:



Eu gosto muito quando em uma entrevista vocé tem liberdade pra falar, mesmo
quando vocé ndo tem uma linha do roteiro pra seguir, eles dao essa liberdade e muito
bom, eu ndo ligo de me interromper, fazer perguntas, até mesmo acredito que o
entrevistador consegue extrair melhor informagdo, do que, por exemplo, passar a
entrevista inteira focada em um ponto que o entrevistador dita ou escolhe, e me travar,
muito mais coisa que queria abranger, e eu ndo tive abertura, ndo consegui desviar do
assunto. (E1)

A recrutadora me deixou muito a vontade, eu to aqui pra ouvir o que vocé tem pra me
dizer, ndo se sinta pressionada, ndo se sinta avaliada, é s6 pra vocé conversar comigo
e me contar um pouco sobre vocé, ela ndo teve nenhuma pressao, ¢ como se fosse uma
conversa entre duas pessoas normais, tipo, to te conhecendo, isso pra mim contou
como um ponto positivo. (E4)

Um ponto positivo que adorei foi minha ultima entrevista a recrutadora s6 me disse,
cada um tem sua historia e eu estou aqui pra conhecer a sua historia, tipo todo mundo
que estava 14 conversou e falou como se a gente fosse muito amigo sabe, e exploramos
a historia de todo mundo. (E1)

Ainda de acordo com estes argumentos, a respeito de entrevistas ndo diretivas, no
Quadro 4 encontra-se presente uma sintese destes posicionamentos do ponto de vista dos

entrevistados:

Quadro 4: Visdo sintetizada da percepc¢do das entrevistas ndo estruturadas pelos participantes

Sujeitos Percebe as entrevistas nao estruturadas como sendo Direcéo da visio
situacdes em que...

El O recrutador da liberdade pro candidato falar, da liberdade e abertura Positiva
para os entrevistados se expressarem.

El O recrutador respeita a historia do candidato, se mostra interessado em Positiva
ouvir o que o entrevistado tem a dizer.

E4 O recrutador permite que o entrevistado se sinta em um ambiente sem Positiva
pressdo, ndo se sinta avaliado, conduzido como um bate papo.

Fonte: Elaborado pela autora.

Adicionado a este conceito, outra abordagem citada pelos entrevistados foi a entrevista
Online, ou seja, videoconferéncia, a qual fornece vantagens relacionadas a flexibilidade,
rapidez e custo (BOHLANDER; SNELL, 2010), e pode ser enfatizada no argumento do

individuo:

Tem os pontos positivos destas entrevistas online, pois surge para dar oportunidade
pra quem mora longe, pra ndo enfatizar tanto a regido... da oportunidade tanto de
custos mais baratos quanto de praticidade, o que ndo inibe os outros problemas que
aparecem, ¢ claro. (E3)

Complementando os problemas citados anteriormente, a percepcao de outros sujeitos
puderam salientar estes pontos negativos, os quais estao apresentados neste trecho:

Entrevista online, pra mim é um ponto negativo horrivel, porque eu acho que a gente
ndo concentra, a gente ndo escuta direito o que tem que escutar, ndo consigo olhar no
olho da pessoa, como ¢ na entrevista pessoal, eu acho um ponto muito negativo. (E8)
Eu acho que o pior dessa entrevista, é que todas as vezes que eu tentei fazer
apresentagoes virtuais, foram todas a primeira etapa, ¢ ai, todas as vezes que eu
marcava coisas com eles, a internet ndo funcionava, o dudio tava ruim, o video tava
ruim, tem um milhdo e meio de coisas que vocé tem que se preocupar além do que o
cara ta falando. (E1)

Eu tava fazendo um processo seletivo para vaga efetiva, o processo foi online, vocé
perde muitas coisas no video, sua postura, olhar no olho da pessoa. (E5)

Eu acho que vocé ndo e tdo bem avaliado, e se o video parar, a pessoa ndo vai te vé,
quando vocé conversa com uma pessoa, o que na verdade é mais relevante pra pessoa
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¢ sua postura, e ndo so sua fala, sdo coisas ndo verbais que afetam mais que as verbais,
se vocé perder o video com o cara, como ele vai te avaliar, sendo que ele ta so te
ouvindo. (E1)

Isso mostra a contraposi¢do com os beneficios citados por Bohlander e Snell (2010).
Em sequéncia, o Quadro 5 apresenta um resumo dos dados coletados a respeito das entrevistas

online.

Quadro 5: Visdo sintetizada da percepg¢do das entrevistas online pelos participantes

Sujeitos Percebe as entrevistas online como sendo situacdes em Direcéo da visao
que...
E3 Gera oportunidade pro candidato que mora longe, ndo enfatizando a Positiva
regido que a empresa estd alocada.
E8 Atrapalha a concentracao. Negativa
E8 Ruidos interferem para uma boa comunicagao. Negativa
ES, E8 Nao permite que o entrevistado faca contato olho no olho com o Negativa
recrutador.
El Falhas na rede, interferindo na qualidade da Internet, audio e video. Negativa
El Nao permite que o recrutador veja sua postura, comportamento Negativa
(aspectos ndo verbais)

Fonte: Elaborado pela autora.

Em relacdo a entrevistas coletivas, em geral este método apresenta varias contribuicdes
em relagdo aos demais tipos, ressaltando maior validade de informagdes em virtude das varias
colaboracgdes, e at¢é mesmo podem reduzir a possibilidade de discriminacdo no processo de
contratacdo (BOHLANDER; SNELL, 2010). Sobre esta questdo, nenhum participante trouxe
qualquer argumento que corroborasse, o que fica perceptivel nos fragmentos apresentados:

Ela comecgou a fazer perguntas indiscretas, ela me perguntou porque eu terminei 5
anos de relacionamento, quem me sustentava, perguntou desse jeito na frente de todo
mundo, porque que eu sai do meu ultimo emprego. (E5S)

O que mais me deixou oprimida foi quando fiz um processo seletivo pra area de
vendas. Eu lembro que era muita mulher, ¢ colocaram todo mundo em uma sala so, ai
eu fiquei muito oprimida, me senti mal com a presenca de tanta gente. (E4)

Eu fiz uma entrevista em grupo uma vez também, que a recrutadora ficava
questionando apenas candidatos que ela gostava, e isso era péssimo, se ela ndo se
identificava com a apresentagdo ou curriculo de alguém, ela ndo fazia nenhuma
pergunta, s6 a pessoa se apresentava e fim, caso contrario, se ela gostasse, ela enchia
a pessoa de pergunta, e era coletivo, ndo era individual. (E5)

Eu ndo gosto muito de entrevista coletiva, porque as vezes vocé ta focado em falar
uma coisa, dai a pessoa vira e diz outra coisa diferente e vocé pensa, tenho que falar
isso também, acaba perdendo o foco do que pretendia dizer, e acaba transmitindo isso
em sua voz, em sua postura, ao se sentir inferiorizado pela pessoa que se apresentou,
por ndo terem o mesmo nivel. (E1)

Ainda sobre o pensamento dos integrantes do grupo focal sobre as entrevistas coletivas,
no Quadro 6 salienta-se o entendimento desta etapa com condensacao dos dados:

Quadro 6: Visdo sintetizada da percepg¢do das entrevistas coletivas pelos participantes

enfatizando sua participacao.

Sujeitos Percebe as entrevistas coletivas como sendo situacoes em Direcéo da visao
que...
ES Gera momentos constrangedores quando recrutadores fazem Negativa
questionamentos pessoais perto de demais participantes.
E4 Coloca todos os candidatos juntos em uma mesma sala de espera Negativa
ES Recrutadores privilegiarem apenas candidatos que se identificam mais, Negativa
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El Nivel de experiéncia de demais candidatos tira o foco da apresentagao Negativa
pessoal, pois o candidato se sente inibido.
Fonte: Elaborado pela autora.

Por outro lado, a respeito da importancia desta etapa nos processos seletivos e como ela
consegue ajudar o ingresso das pessoas dentro das organizagdes, a entrevista ¢ considerada
crucial, pois é neste momento em que o recrutador consegue fazer uma analise do individuo
que estd concorrendo a vaga, detectando dados e informag¢des primordiais para posterior
avaliagdo (MARRAS, 2011). Pode-se perceber a familiarizagdo das pessoas com esta etapa,

porém, destacam-se alguns pontos que merecem aten¢do, apresentados em sequéncia:
Depende de como ela € feita, eu me dou bem com perguntas abertas, entdo se a pessoa
realmente deixa eu falar, deixa mostrar quem eu sou, eu acho que me favorece,
depende do perfil de cada uma. (E1)
A entrevista voc€ consegue se mostrar muito mais do que numa dindmica, do que num
curriculo. Pessoalmente, por mim a parte que mais gosto ¢ entrevista. (E2)
Depende do recrutador, 60%. (E3)

Logo, pode-se perceber que os participantes reconheceram no que diz respeito a
importancia da etapa, e como ¢ primordial para a availacdo individual, porém, esta nas maos do
recrutador levar esse processo com equilibrio e tranquilidade. A maioria dos entrevistados

trouxeram ponto de vista que induzem esta percepg¢ao, conforme breve sintese apresentada no
Quadro 7.

Quadro 7 - Visao sintetizada da percepgao dos participantes quanto a entrevistas e sua

importancia
Sujeitos Percebe as entrevistas situacdes importantes em que... Direcéo da visdo
El, E3 Depende da maneira que o recrutador conduz esta etapa para validar Negativa
sua eficacia.
E2 Permite que o candidato aparega muito mais que demais processos. Positiva

Fonte: Elaborado pela autora.

Um aspecto interessante que os proprios entrevistados identificaram foi a falta de
consideragdo por parte da empresa, no que tange a alguns aspectos, os quais podem ser
percebidos na fala dos individuos:

Até um ponto que senti que a empresa estava muito na duvida de quem ela
selecionava, eu cheguei a ir la 5x pra fazer entrevista, e no final meio que acabei
desistindo pq eu achei outro mais facil que ja tinha dado certo (E2)

Aquela pergunta por que eu te contrataria € ndo as outras empresas, Sa0 perguntas
prontas, sabemos que vai ter essa pergunta, mas nunca estamos prontos para
responder. (E1)

Me lembrei de uma entrevista que participei, em que cheguei em uma sala bem ampla,
e era s eu e o avaliador, sentamos cada um em uma ponta em poltronas, e ele me
disse que seria apenas um bate papo pra me conhecer melhor, ¢ neste bate papo, eu
ndo falei quase nada, somente ele falou, e eu fui reprovada, é claro, pois ndo pude
falar nada sobre mim, somente ele conversou a entrevista toda. Eu achei muito errado,
ndo sei se o cara ndo sabia o que tava fazendo la, mas achei muito esquisito (E1)
Eles exigem muitos pré requisitos, experiéncia na hora de contratar, mas quando
contratam, ndo podemos exercer os conhecimentos. (E4)

De todos os processos seletivos que participei, muitos nem me retornaram se fui ou
ndo aprovada, ndo se preocuparam, nem mandar uma mensagem, e-mail, ndo precisa
pegar o telefone, inventar aquela histéria tosca de que o curriculo fica salvo, mas tipo,
falar que ndo fui aprovada, pra gente nao ficar esperando, criar expectativa, nao sabe
como responder a outra. (E1)
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Portanto, pode-se perceber o desafeto que os entrevistados sentem ao enfrentar
determinadas situagdes, e nota-se no Quadro 8 um breve apanhado a respeito destas ocorréncias.

Quadro 8 - Visdo sintetizada da percepgdo negativa das entrevistas pelos participantes

Sujeitos Pontos negativos que os participantes relataram durante estes processos
E2 Delongar muito tempo do participante.
El Perguntas clichés
El Falta de preparo dos entrevistadores
E4 Muitas exigencies para cargo Junior
El Falta de retorno de resultados (positivos e negativos) pelos recrutadores.

Fonte: Elaborado pela autora.

No que tange a execucdo das entrevistas, ¢ o que poderia ser feito diferente, os
participantes trouxeram possiveis melhorias que poderiam ser aplicadas para melhores
resultados, e podem ser observados nas falas especificadas neste trecho:

Se eu fosse entrevistador, teria mais considerag¢do, empatia com o candidato. (E1)
Valorizado o tempo que a pessoa tirou pra estar ali, respeitando a historia dela. (E8)
Eu ndo faria nada muito formal, muito estruturada, principalmente na maneira de
conversar, passar sentimento pra pessoa, € nao superioridade. (E3)

Eu perguntaria pro candidato, ao invés do porque deveria escolher ele, o que chamou
atencdo dele na vaga, porque ele se interessou e se candidatou, saber se realmente ¢
uma obrigac¢ao ou se ta fazendo aquilo porque vai da certo, isso filtra muito mais. (E6)
E ndo esquecer de passar o feedback pros entrevistados, pecou nisso, pecou naquilo,
pra que a pessoa tenha esse retorno, talvez ele vai levar um tempo pra uma outra
oportunidade assim. (E7)

O essencial ¢ pelo menos se vocé foi ou ndo aprovado, ¢ simples, uma mensagem, 1
minuto. Copiar e colar ¢ enviar pra todo mundo. (ES8)

Tanto feedback positivo quanto negativo, acrescente, reconheca o mérito das pessoas,
pra pessoa ndo desistir, isso ¢ valido, pode mudar a vida de uma pessoa, e nao olhar
so pro lado ruim, olhar pro lado bom também. (E3)

Conforme percebe-se nas falas dos sujeitos, a maioria considerou situacdes que
conduziriam de maneira mais assertiva perante a opinido pessoal de cada um dos integrantes, o
que fica nitido na simula apresentada no Quadro 9:

Quadro 9: Visdo sintetizada das possiveis melhorias nos processos seletivos ditas pelos

participantes
Sujeitos Possivieis melhorias durante processos seletivos
El O recrutador possuir mais consideragdo, empatia.
E8 O recrutador valorizar o tempo do candidato.
E3 Conduzi-la de maneira informal, passando sentimento pro candidato.
E6 O recrutador realizar perguntas mais pertinentes, diferentes.
E7,E8, E3 O recrutador passar sempre o feedback para os candidatos, tanto negativo, quanto positivo.

Fonte: Elaborado pela autora.

Por fim, o objetivo desta analise era observar a proposi¢cao de um processo de entrevista
mediante a visdo dos candidatos. Dito isso, todos os entrevistados relataram dicas para possiveis
melhorias, e ¢ undnime a vivéncia de algum momento constrangedor ou embaragoso em um
processo seletivo como um todo.
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Ademais, em alguns momentos, os candidatos comentam frases com “a gente precisa”
do emprego, o que evidencia o fato de que por mais que possam ndo concordar com parte da
maneira que as entrevistas sdo conduzidas, eles se adaptam porque precisam ser aprovados.
Contudo, os sujeitos ressaltam a importancia deste processo, € como ele pode auxiliar o
momento de colocacdo no mercado de trabalho, além de permitir crescimento individual,
quando os recrutadores concedem o acesso a resultados, experiéncias, e todo e qualquer fator
que possa servir de aprendizado para os candidatos.

5. Consideracgoes finais

Considerando que os individuos tendem a aceitar a entrevista como parte de um
processo de selecdo para ingresso em uma organizagdo, e reconhecem a importancia desta para
sua avalia¢do, o objetivo do recrutador neste momento ¢ realizar esta objetivando deixar o
candidato mais calmo e seguro, reduzindo o nivel de tensdo e expectativa, de modo a permitir
que o candidato tenha seguranga suficiente para se expor como ele realmente ¢, criando
oportunidades que o selecionador aprofunde em seu interior, buscando caracteristicas
verdadeiras e originais. Quando o recrutador consegue atingir estas caracteristicas, a eficacia
da entrevista se torna mais assertiva, pois sdo peculiaridades inversamente proporcionais,
quanto mais nervoso o candidato se encontra, menos o selecionador terd possibilidade de
sucesso na sua avaliagio (MARRAS, 2011).

Assim, a percepcdo que os individuos tém sobre esta etapa, especialmente tendo em
vista que os candidatos, em sua maioria, a0 passar por um processo de entrevista, chegam
carregados de tensdo, expectativas, pois ¢ 0 momento em que serdo colocados em avaliagdo por
profissionais que irdo cobri-los de questionamentos, procurando mexer a0 maximo com a
pessoa a fim de colher 0 maximo possivel de informacdes (MARRAS, 2011), vai de acordo
com essa proposi¢do, observou-se a concordancia com o nervosismo neste periodo de
realizacdo de testes, e a dependéncia de sua eficicia esta diretamente relacionada com a maneira
que o recrutador ird conduzi-la.

Nesse contexto, com o intuito de analisar a percepcao dos participantes em relagao a
maneira como os entrevistadores conduzem a entrevista, observou-se a preferéncia quase
unanime sobre o modelo ndo diretivo, o qual possibilita que o candidato tenha o maximo de
liberdade para conduzir a conversa, enquanto o entrevistador abstém-se a0 maximo para nao
interferir em seus comentarios. Para Bohlander e Snell (2010), o objetivo principal desta técnica
¢ que a extrema liberdade deixa claro quaisquer informagdes, atitudes ou sentimentos que
poderiam ser ocultados com perguntas mais estruturadas (BOHLANDER; SNELL, 2010).
Como para quase a totalidade dos integrantes do grupo focal, o mais importante ¢ os
recrutadores passarem essa liberdade, pois se sentem mais a vontade e ndo ficam tdo
pressionados para se expor em um momento tdo importante e crucial, pode-se concluir que se
direcionadas para esta metodologia, a eficacia desta avaliagdo torna-se maior.

Outra abordagem citada pelos entrevistados foi a entrevista por videoconferéncia, a qual
fornece vantagens relacionadas a flexibilidade, rapidez e custo (BOHLANDER; SNELL,
2010). Diante esta abordagem, os individuos presentes no grupo focal concordaram com esta
flexibilidade, porém, ela ndo elimina os varios outros fatores negativos presentes nesta
avaliacdo, os quais bombardearam de decepgdes, afetando diretamente o rendimento e
performance nesta etapa.

Em relacdo a entrevistas coletivas a qual apresenta algumas contribuigdes, ressaltando
maior validade de informagdes em virtude das varias colaboragdes, e até mesmo podem reduzir
a possibilidade de discriminag@o no processo de contratacio (BOHLANDER et al., 2010).
Sobre esta abordagem, nenhum participante trouxe qualquer argumento que exaltasse a opinido
de Bohlander e Snell (2010), e para estes, os comentarios presentes foram bem contraditorios,
em que ficou presente apenas ponto negativo a respeito de determinada conducdo,
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principalmente no que diz respeito a varias colaboracdes, as quais deixam de auxiliar o
candidato e até inibem seu desempenho.

Por outro lado, no que diz respeito da importancia desta etapa nos processos seletivos e
como ela auxilia o ingresso das pessoas dentro das organiza¢des, Marras (2011) diz que ¢ um
momento crucial, pois € nesta etapa que o recrutador consegue fazer uma analise do individuo
que estd concorrendo a vaga, detectando dados e informagdes primordiais para posterior
avaliacdo. Contemplando a andlise da percepcdo dos universitarios sobre esta importancia,
pode-se perceber como estdo habituados com esta etapa, porém, salientam novamente que o
sucesso desta etapa, para estes, candidatos, esta relacionada com o comportamento e conducao
dos recrutadores.

Ainda sobre esta conduta das empresas durante os processos seletivos, no que tange a
execugdo das entrevistas, os universitarios se expressaram sobre o que poderia ser feito
diferente, e trouxeram possiveis melhorias, as quais auxiliariam em melhores resultados.
Esteve presente neste momento muitos argumentos sobre o respeito e consideragdo com o
préoximo, empatia com os candidatos e o tempo que destinaram para estarem ali, apresentarem
feedbacks ou mesmo um breve retorno sobre aquele processo, além de como poderiam conduzir
de maneira mais flexivel as entrevistas.

Contudo, todos os participantes trouxeram algum momento embaragoso em alguma
etapa de processos seletivos, e historias presentes em amigos proximos, experiéncias ruins,
constrangedoras, e até mesmo traumatizantes, tendo em vista que sdo candidatos novos, que
estdo ingressando no mercado de trabalho agora, situagcdes assim porem levar a insights
negativos € uma insegurancga ainda maior para posteriores situacdes semelhante a esta.

Sobre as limitagdes da pesquisa, no que diz respeito ao referencial teodrico, existem
outras pesquisas a respeito deste tema, mas para este trabalho, utilizaram-se apenas dois autores
(BOHLANDER; SNELL, 2010; MARRAS, 2011). Vale mencionar também que foi realizado
grupo focal apenas com estudantes da UFU do curso de administra¢do devido a disponibilidade
de tempo e recursos da pesquisadora. Além disso, por se tratar de uma pesquisa qualitativa, os
resultados abrem caminho para outras pesquisas mais conclusivas. Posto isso, espera-se que
pesquisas futuras preencham essas lacunas dos limites deste trabalho.

Por fim, espera-se que este estudo colabore com outras pesquisas na area de gestdo de
pessoas, como uma analise critica sobre a percepcdo dos entrevistados no momento de
ingressarem no mercado de trabalho como um todo, periodo este presente em processos
seletivos e suas demais etapas. Afinal, pretende-se que a pesquisa incentive o debate acerca do
tema, a fim de contribuir para o rompimento de entrevistas estruturadas ainda enraizadas na
cultura dos gestores de grandes empresas, e sobre os valores morais do publico pesquisado.
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