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GESTAO DE PESSOAS: SATISFACAO DO
CANDIDATO NO PROCESSO SELETIVO DE
RECRUTAMENTO E SELECAO

RESUMO

Ao falar de Gestéo de Pessoas nos deparamos com uma ideia ampla na qual
trata como 0s gestores se estruturam para orientar e gerenciar o
comportamento humano dentro das organizages. Nesse contexto, umas das
atribuicBes do setor de Recursos Humanos € a realizagdo de processo de
recrutamento e sele¢do na busca de candidatos para uma vaga disponivel na
empresa, que por meio de técnicas e procedimentos buscam atrair candidatos
potencialmente qualificados e aptos de acordo com os requisitos do
cargo/vaga. Apos esse processo realizado pelo recrutador, varias empresas ndo
costumam dar o feedback sobre o resultado do candidato, gerando espera e
insatisfacdo do mesmo. Sendo assim, precisa ser de forma rapida e agil esse
retorno, para que a empresa seja olhada de forma diferenciada perante os
concorrentes.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Recrutamento. Selecdo. Feedback.
Candidato.

ABSTRACT

When talking about People Management we come up with a broad idea
in which we treat how managers are structured to guide and manage
human behavior within organizations. In this context, one of the
attributions of the Human Resources sector is the realization of
recruitment and selection process in the search for candidates for a
vacancy available in the company, which through techniques and
procedures seek to attract potentially qualified and able candidates
according to the requirements of the position/vacancy. After this process
performed by the recruiter, several companies do not usually give
feedback on the candidate's result, generating waiting and dissatisfaction
of the same. Therefore, this return needs to be quickly and agile, so that
the company is looked at differently from competitors.

Keywords: People Management. Recruitment. Selection. Feedback.
Candidate.
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1 INTRODUCAO

Os processos de recrutamento e selecao de pessoas, visto que constituem métodos através das
guais € possivel reconhecer a capacidade e qualificacdo dos colaboradores, se tornam cada vez mais
relevante (BRAGAGNOLO; NARLOCH; CORDEIRO, 2020). A maioria das empresas tem grandes
dificuldades em atrair e assegurar talentos na gestdo de pessoas, esse desafio estd em reconhecer a
pessoa certa para o lugar certo (PONTES, 2004).

Uma das atividades realizadas pelo setor de Gestdo de Pessoas de uma empresa é o0
Recrutamento e Sele¢do de pessoas, sendo talvez uma das praticas mais efetivadas pelas organizagées,
de acordo com a cultura organizacional e necessidades, com o propdsito em buscar de candidatos aptos
para realizar suas fun¢gdes com qualidade dentro do ambiente de trabalho. Por acharem que néo seja
significativo, varios recrutadores ou gestores ignoram o feedback nos processos seletivos, mas sabemos

que para o candidato é algo de muito valor e esperado (GUIMARAES, 2022).

Ao realizar a entrevista em um processo de captagdo de candidatos, o retorno esperado
(feedback) seja ele positivo ou negativo peca nas maiorias das vezes por parte da empresa pelo
recrutador. Muitos candidatos ficam esperando a sua resposta, se foi escolhido ou ndo para a vaga/cargo
disponivel, gerando assim um desconforto e a inexisténcia de consideragdo para o candidato
(GUIMARAES, 2022).

Sera que as organizacdes estdo realizando o feedback para os candidatos? Uma nova ideia
esperada seria usar uma retroacao ao requerente, por mais que seja um retorno negativo, mas que a
informacgéo seja repassada ao candidato. As informagBes precisam ser mais transparentes, com as
devolutivas identificando os pontos de melhoria do candidato, a ser utilizada também para os préximos
processos de recrutamento, a empresa passa a ter uma promocao de boa imagem, e a demonstragéo do

cuidado ao candidato, provando a preocupa¢ao com 0 mesmo.

Conforme Consoni (2010, p. 43) “ao receber um feedback negativo, ndo se deve encarar com um
fracasso e sim com um desafio a ser superado para tornar-se um resultado positivo. Procurar escutar

atentamente, essa € a Unica forma de tirar proveito do feedback”.

De forma geral, o objetivo deste artigo foi prospectar a satisfacdo dos candidatos mediante a um
processo de recrutamento e selecdo em empresas. Ja de forma especifica foi analisar os pontos positivos
e negativos desses candidatos, evidenciando se houve o retorno do recrutador para o candidato de forma
rapida e abordar indicadores de melhorias nesses processos.

Este artigo se justifica em demonstrar a importancia da gestdo de pessoas nos processos de
recrutamento e selecéo, refletindo esse contexto para que os recrutadores possam retornar as devolutivas
aprovadas e ndo aprovadas aos candidatos, a forma de tratamento, e a veracidade das informagdes do
processo seletivo na ocupacgdo do cargo, se aprovado. Esse gestor de pessoas tém uma visdo dos
colaboradores, considerando-os como parte principal de todo procedimento, responsaveis de conduzir

as organizacodes (GIL, 2006).



2 REVISAO DE LITERATURA

2.1 Gestéo de Pessoas
A Gestédo de Pessoas é um conceito amplo que aborda como as pessoas se organizam para

direcionar e administrar o comportamento humano no ambiente de trabalho, podendo ser o diferencial de
empresas, onde sdo capazes de selecionar pessoas corretas para o trabalho a ser realizado, isto €: com
as competéncias fundamentais, a consciéncia de seu valor para a colaboragdo da organizagdo em
alcancar seu objetivo e ser comprometida com seu trabalho, por amor ao que faz (GIL, 2006).

Gestéo de Pessoas € a funcdo gerencial que concreta diretamente a relagdo entre as pessoas
gue trabalham nas empresas em busca dos objetivos das organizagfes e dos individuos (CHIAVENATO,
2009). A administrac@o do ser humano € descrita pela capacitagdo, atuagéo, inclusdo e desenvolvimento
do capital humano, o bem mais precioso de uma empresa, Ou seja, as pessoas que a constitui
(SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

As organizacdes tém a funcdo de atender os desejos de um grupo de pessoas, assim é necessario
escolher quem vai ajudar a entidade nesse processo importante. Muitas empresas erram em nao ter uma
gestdo de pessoas eficaz que amplie a parte organizacional em sua equipe funcional (SOVIENSKI,
STIGAR, 2008).

A gestado de pessoas acaba se tornando um método importante para as empresas que pretendem
crescer no mercado, visto que as concorréncias que esta ocorrendo entre elas em varios setores, vem
efetuando com que as qualidades dos servigos disponiveis sejam maiores, mas empresas que nao
investem em seus funcionarios, o mesmo oferecendo um trabalho de qualidade, acabam sendo
absolvidos pelo mercado (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

A comunicacédo do funcionario € uma qualidade que o difere dos demais, sendo assim primordial
para ser considerado um 6timo gestor. A comunicacao dentro da empresa é extrema relevancia para que
0s objetivos entre os funcionarios e empresas nao sejam desviados. Outra caracteristica que o gestor
precisa dispor é saber selecionar pessoas, saber sempre quais colaboradores sdo melhores para exercer
tais funcbes especificas. Portanto, sendo um bom gestor, precisa ser um bom lider, para que possa
comandar os demais colaboradores (MONTEIRO et al., 2015).

O departamento de gestédo de pessoas tem a missdo de cuidar da formagéo do funcionério dentro
da organizacdo para que a mesma tenha colaboradores inteiramente alinhados as metas e objetivos na
empresa, e através deste departamento, formar o perfil dos funcionérios que atuam na entidade. No
entanto, para o gestor desenvolver o perfil esperado da empresa, precisara desenvolver praticas que

fagcam a equipe se unir no trabalho e de forma sistémica (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

2.2 Recrutamento

Segundo Chiavenato (2014, p. 113), recrutamento € um “conjunto de técnicas e procedimentos
que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo”. Nesse fundamento, Lacombe (2005, p. 244) expressa que recrutamento “abrange o

conjunto de praticas e processos usados para atrair candidatos as vagas existentes e, ou potenciais”.



A partir destes autores, recrutar € atrair pessoas, estas com caracteristicas iguais ou parecidas
aos exigidos pelo perfil sugerido a vaga, a ocupar o cargo disponivel dentro da empresa/organizacéo,
possuindo assim atributos e habilidades, estabelecido pela vaga/cargo.

Os processos de recrutamento e selecéo que sao as portas de entrada do colaborador na
empresa. Erros nesses processos implicam na produtividade e no alcance dos objetivos
organizacionais, por isso, o profissional de gestédo de pessoas que realiza esses processos
deve ser flexivel, qualificado e usuéario de uma gama de recursos, técnicas e instrumentos
para que atinja seus objetivos, ou seja, contratar a pessoa certa para o lugar certo
(MEDEIROS, 2017, p. 13).

Marras (2016, p.72) explica que “o0 método mais indicado para que a vaga seja preenchida é o
recrutamento interno, contudo, se os resultados néo forem alcancados, necessita-se que a organizacao
busque seus candidatos por meio do recrutamento externo a ela”. Posto isto, o inicio da fase da
contratac@o de novo funcionario, é o recrutar no mercado, tendo em vista que o objetivo é trazer pessoas
com eficiéncia preenchendo determinada vaga, com o proposito de alavancar o rendimento das
organizacdes, pois, o recrutamento parte das necessidades atuais e futuras do setor de recursos humanos
das empresas (BARRETO et al., 2015).

2.2.1 Recrutamento interno

Conforme os pensamentos de Ferreira e Vargas (2014 apud, Nascimento; Pagnussat; Oliveira
Junior e Cunha, 2021, p. 219) “O recrutamento interno ocorre quando por meio do remanejamento de
seus empregados a organizag¢ado busca preencher determinada vaga disponivel através dos que podem

ser transferidos, promovidos e ainda transferidos com promocéao”.

O recrutamento interno é a procura de candidatos dentro da propria organiza¢éo para o
preenchimento de uma vaga. Esse processo estimula funcionarios a se aperfeicoarem,
devido a possibilidade de mudanca e de relacionamento com outros setores e pessoas
além de criar um sentimento de justica pelo oferecimento de oportunidades aos
funcionarios j& comprometidos e fieis aos objetivos da empresa (FRANCA ,2006, p. 31).

O recrutamento interno é a forma mais agil e segura que a empresa precisa ao ocupar a vaga
requerida no momento, gerando também a economia para a organizacao na diminuicdo dos custos com
as novas contratacdes e a socializagdo e o tempo no novo ambiente de trabalho (CORADINI; MURINI,
2009).

As empresas que costumam fazer o recrutamento interno, tem um sistema de investir no
crescimento em seu quadro funcional, por meio de treinamentos e cursos. Essa técnica pode ser uma
vantagem competitiva diante dos concorrentes, uma vez que o funcionario j4 tem a ciéncia de como a
empresa funciona, extinguindo o tempo de adaptacdo se por ventura contrate um funcionario novo
(CORADINI; MURINI, 2009).

2.2.2 Recrutamento externo

O recrutamento externo decorre quando a organiza¢cao demanda candidatos de fora da instituicéo,
para participarem de uma selecédo, na qual busca por pessoas qualificadas para fazer parte do seu grupo
de funcionarios (CORADINI e MURINI 2009).



As organizagcfes aproveitam 0 recrutamento externo para se renovarem por meio de novos
funcionérios, com experiéncias e pensamentos novos podendo auxiliar de modo concorrente as empresas
que procuram aumentar suas atribuicdes de forma atualizada segundo a demanda que 0 mercado solicita
(FERREIRA; VARGAS, 2014).

Pelo fato de provocar gastos para a organizacéo e gastar tempo de espera, 0 recrutamento externo
deve ser realizado de forma correta ao negécio e ao perfil da vaga (ELGENNENI, 2009, p.61).

Para Carvalho e Nascimento (2004), podem ser considerados pontos positivos de recrutamento
externo a gama diversificada de perfis profissionais; agilidade na captacdo; pessoas novas para dentro
da organizacdo além de que os pontos negativos estariam voltados para demora do processo; cautela

por estar contratando pessoas desconhecidas; desmotivacao de colabores internos; entre outros.

2.3 Selecao de Pessoas

De acordo com Orlickas (2001, p. 22), a “selecdo tem o proposito de pesquisar, completar, e
identificar profissionais capazes que colaborem para a ultrapassagem do resultado, como o
aprimoramento e a realizacdo pessoal”.

A selecao é a forma pela qual uma empresa elenca todos os candidatos possiveis para a vaga
previamente estabelecida, assim, aqueles que melhor atenderem os requisitos de selecdo para as
condicdes oferecidas, ficardo selecionaveis, claro, considerando as condigbes de mercado atual para
vaga em aberto (CHIAVENATO, 2006).

Chiavenato (2014, p.222) define selegao como “a escolha do homem certo para o cargo certo”,
entre os candidatos recrutados. Isto &, selecionar os candidatos corretos no que exige a descricdo da
fungdo, conforme o perfil determinado pela vaga, solicitado pela organizagdo. A selecdo, entre os
candidatos torna-se necessaria para a organizacao, pois € uma estratégia que visa aumentar a eficiéncia
e o desempenho empresarial, partindo da melhor performance de pessoal elegido pelo processo de
recrutamento (SILVA JUNIOR, 2015).

As etapas dos processos de selecdo podem ser caracterizadas em cinco partes, como: Analise de
curriculos; testes; realizac@o de entrevistas; apuracdo de referéncia e atividade em grupo. Essas etapas
irdo ser relevantes e fundamentais para que o gestor tenha sucesso na missdo de encontrar o candidato
certo, atendendo as necessidades da empresa (CORADINI; MURINI, 2009).

As selecdes de pessoas igualmente podem ser realizadas mediante teste psicolégicos, onde sera
avaliado a habilidade de interacdo dos candidatos junto aos outros colaboradores da empresa, exceto as
dindmicas de grupo em que apresentam a capacidade e trabalho em grupo entre eles (BRAGAGNOLO;
NARLOCH; CORDEIRO, 2020).

2.4 Cultura do Feedback
O feedback €é a prética de dar e receber ideias, opinides, posicdes, criticas e sugestdes sobre algo
profissional ou pessoal (MOREIRA, 2009). O feedback concede uma visdo melhor dos comportamentos

das pessoas, visto que Ihe permite perceber como esta sendo visto no ambiente de trabalho. Finalmente,



€ enxergado como uma técnica que alinha o comportamento do funcionério diante do grupo e o inspira
em buscar excelentes resultados (MARQUES, 2016).

Para Knapik (2008, p. 84) “ao receber um feedback negativo, ndo se deve encarar com um
fracasso e sim com um desafio a ser superado para tornar-se um resultado positivo. Procurar escutar
atentamente, essa € a Unica forma de tirar proveito do feedback”.

Moreira (2009, p. 42) afirma que “ndo existe feedback negativo, ja que ele € uma ferramenta
gerencial com o objetivo de reorientagdo e desenvolvimento”.

Todavia, conduzir feedback ndo € um procedimento facil, ndo é sempre que acontece de forma
eficiente principalmente se o feedback a ser transmitido néo for assertivo (SHALLEY; GILSON, 2004). O
feedback pode possuir um resultado tanto positivo ou negativo no sujeito que o recebe (HATTIE;
TIMPERLEY, 2007). Consoante do entendimento e resposta do mesmo, pode diferenciar de acordo com
agrupamento de suas caracteristicas (ILGEN et al., 1979).

O feedback pode ser separado em termos de valor sendo positivo ou negativo, e em termos de
estilo — informacional ou de controle. O valor relaciona-se a confrontagdo de um desempenho criativo de
uma pessoa com o desempenho de outras pessoas ou com algum outro preceito identificado. Melhor
dizendo, que se um individuo receber um feedback positivo, 0 mesmo apresentou um desempenho melhor
criativo ou idéntico a um padréo. Ao contrario, recebendo o feedback negativo, o individuo obteve um
desempenho criativo menor ao determinado (ZHOU, 1998).

O feedback negativo tende desta forma a abater o comportamento criativo (GEORGE; ZHOU,
2001). Mesmo transportado de maneira informacional, pode ter uma consequéncia adversa no sentimento
de competéncia do individuo e no estimulo inerente (GUAY et al., 2000). Entretanto, no ambiente das
organizacoes, frequentemente é necessario transmitir feedback negativo aos funcionarios. Como deve
comportar-se um chefe? Por mais que a solu¢cdo melhor seja transportar um feedback negativo de forma

informacional, o fato é que existe um espaco na literatura sobre esse ponto (ZHOU, 2008).

3 METODOLOGIA

Este estudo fundamentou-se em uma estratégia de pesquisa quantitativa, através de uma
pesquisa em campo, buscando uma abordagem interpretativa de dados. Segundo Terence e Filho (2006,
p. 03) “de acordo com os estudos da empresa, a pesquisa quantitativa autoriza a definir opinides, habitos,
atitudes, em um todo, através de uma amostra que estatisticamente o represente”.

As coletas desses dados foram por auxilio do questionario online da Plataforma do Google Forms,
um aplicativo de gerenciamento de pesquisa, permitindo assim obter um numero significativo de
participantes para que fossem levantadas as informagfes necessarias para o desenvolvimento deste
trabalho. O link de pesquisa foi enviado via WhatsApp com a exigéncia de a pessoa ter participado de
pelo menos um recrutamento e selegcdo como candidato. A pesquisa, conseguiu atingir seu objetivo no
gue tange em relacdo a destacar a importancia de um recrutamento que tenha veracidade e coesédo nas

informacg0des prestadas nos processos seletivos. J& a classificagéo bibliogréfica, foi realizada por meio de



um estudo, onde foram analisados artigos, livros, e demais publica¢des do assunto abordado em questéo,
com diferentes ideias de autores para profundar o estudo do tema.

A pesquisa bibliogréafica é realizada com a finalidade de abordar conhecimento disponivel sobre
teorias, analisar, produzir ou explicar algo que seja investigado. Visa também explorar as principais teses
sobre um tema, podendo ter diferentes objetivos (CHIARA, KAIMEN et al., 2008).

4 ANALISE DE RESULTADOS E DISCUSSAO

A pesquisa realizada com 84 pessoas, identificou que a maioria delas que responderam o
guestionario sao de pessoas brancas, representando 64,3% de acordo com o gréfico 1. Essa informacéo
€ muito relevante, pois comprova que de fato as pessoas de pele branca tém mais aceitacdo no mercado
de trabalho que as pessoas pretas que representam 8,3%. Outro dado também observado, foi no
resultado das pessoas de pele parda que representam 25%. A cor parda também tem maior aceitagéo no
mercado de trabalho, depois da pele branca. As pessoas de pele preta que responderam o questionario
representaram 8,3%, o que confirma com a realidade dos fatos dessas pessoas néo estarem no mercado
de trabalho de forma equiparada com as outras cores de pele.

Apesar da miscigenacgéo e diversidade presente na formacao social do povo brasileiro, acentua-
se que este ainda carrega o peso da discriminagéo racial, principalmente direcionada as mulheres negras,
gue durante o periodo escravagista sofreram as mais perversas formas de violéncia, verdadeiros estupros
fisicos e psicolégicos por parte dos senhores brancos (KARASCH, 2000).

Grafico 1: ldentificagdo da cor ou raga/etnia.

Qual é a sua cor ou raga/etnia ?

84 respostas

@ Cor branca

@ Cor preta
Cor parda

@ Cor amarela

@ Raga/etnias indigena

Fonte: Elaborado pelos autores (2022)

No grafico 1 acima, onde 64,3% das pessoas que responderam sdo de pele branca, seguido
por pardos que representam 25%, pessoas pretas representam 8,3% e por fim pessoas da pele
amarela e raca/etnias indigenas representam 1,2% dos questionarios respondidos.

Muitas empresas buscam um padréo estético no momento da contratacao e acabam entrando
no mercado discriminatério. Na maioria das vezes, quem sofre sdo as mulheres negras que por
diversos anos, ndo eram representadas com padrdes de empoderamento em comerciais de TV e
muitas das vezes, quando chamadas para atuar em novelas, assumem papéis de empregadas
domésticas, presidiarias, prostitutas, entre outros aspectos de preconceito voltados para o publico

preto.



Foi destacado como algo positivo, que as respostas na sua maioria responderam que tiveram a
devolutiva do processo seletivo, assim como mostra o gréfico 2. Ao mesmo tempo uma fatia significativa
de 27,4% disse que néo foi data a devolutiva, o que significa que embora boa parte dos questionarios
tiveram informagdes dos processos, quase 28% néo obtiveram o mesmo éxito.

O feedback deve permitir que eles visualizem e compreendam suas habilidades e enxerguem seus
pontos de melhoria (NEVES; TESSMANN, 2013).

O feedback é a informacgéo adquirida por um individuo relativo ao comportamento desempenhado
do mesmo, fornecida por outro individuo que esta permitindo avaliar tal comportamento. Esta informacéo
concede esclarecer que o desempenho é aguardado do individuo, havendo em conta metas estabelecidas
(ILGEN et al, 1979). Feedback €& uma técnica Util para transformacdo de comportamentos,
desenvolvimento e aprendizagem (HATTIE; TIMPERLEY, 2007).

Como afirma Knapik (2008, p. 83):

[...] Todos precisam saber-se suas acdes desejadas e corrigir as indesejadas. O
desenvolvimento da préatica do feedback — a disposi¢cdo para dar e receber criticas e
sugestdes — é um indicador de maturidade, de autodesenvolvimento e auxilia na formacao
de equipes engajadas e comprometidas com os processos de trabalho [...].

Grafico 2: Devolutiva do processo seletivo mesmo que negativa

Foi Ihe dado a devolutiva do processo seletivo mesmo que negativa?

84 respostas

@ Sim foi dada a devolutiva de forma

rapida e agil
h @ Sim foi dada a devolutiva, mas precisei
perguntar
k Nao foi dada a devolutiva de forma

rapida e agil.

@ N3o foi dada a devolutiva e precisei
perguntar

@ Nao foi me dada devolutiva do processo

Fonte: Elaborado pelos autores (2022)

Identificou-se também no grafico 2, que a maioria das pessoas que responderam estao satisfeitas
com a devolutiva dos processos, ja que 52,4% disseram que foi dada a devolutiva de forma rapida e agil.
J& 27,4% das pessoas disseram que nao foi dada a devolutiva do processo, 9,5% disseram que n&o foi
dada a devolutiva de forma rapida e agil, 6% disseram que foram dadas as devolutivas do processo,
entretanto, precisaram perguntar e 4,8% disseram que néo foi dada a devolutiva e precisaram perguntar
sobre o processo.

Vale ressaltar que a dificuldade das empresas em darem seus feedbacks, se d& pelo fato de ndo
obter grandes estudos voltados a essa cultura. Nossa sociedade é moldada diante dos estudos e
guestionamentos que séo feitos ao longo dos anos, portanto, esse cenario deve ser observado e corrigido
para o crescimento de uma gestdo de pessoas mais empatica e sobretudo mais humana. No primeiro
gréfico identificamos a faixa etéria dos questionéarios respondidos: Entre 18 e 30 anos que representa
69% sendo a maioria dos, entre 31 e 40 anos representaram 20,2% e por fim 41 a 50 anos representa

10,7%. No segundo grafico foi sobre a formacéo deles: Ensino superior incompleto e ensino superior



completo representaram 41,7%, ensino médio completo representaram 14,3% e ensino fundamental
completo 3,3%. Ja no gréfico sobre o sexo, 52,4% das pessoas que responderam ao questionario sédo do
sexo feminino, seguido por 45,2% que representaram pessoas do sexo masculino e 2,4% das pessoas
preferiram ndo dizer quanto ao género na qual se identificam. Sobre a orientacdo sexual dos que
responderam 0 questiondrio: Heterossexuais representaram 84,5% das pessoas, bissexuais
representaram 7,1%, homossexuais representaram 6% e 2,4% das pessoas preferiram n&o dizer sobre
sua orientacao sexual.

Sobre a satisfacdo dos candidatos quanto ao profissionalismo do Uultimo processo seletivo na
gqual eles participaram. Observando os resultados, percebeu-se que 44% das pessoas consideram o
ultimo processo seletivo na qual participaram eles muito profissional. Moderadamente profissional
representaram 26,2%, extremamente profissional corresponderam a 22,6%, e seguido por pouco
profissional que representaram 4,8% das pessoas e 2,4% das pessoas apontaram que o processo seletivo
nao é nada profissional. No sétimo grafico identificamos que 46,4% das pessoas participaram de 1 a 3
processos seletivos, 35,7% participaram de 4 a 6 processos, 9,5% participaram de 10 a 13 processos e
8,3% participaram de 7 a 9 processos seletivos. Foi questionado também, quanto ao respeito no teor das
perguntas dos recrutadores em relagdo a sua vida pessoal e profissional durante o processo. Os
resultados demonstraram que 70,2% das pessoas se sentiram respeitados a todo momento do processo,
contra 28,6% que nao se sentiram respeitados e 1,2% das respostas disseram que foram respeitados em
partes do processo seletivo.

Outra pergunta foi sobre aos que participaram da selecdo e foram aprovados para a vaga,
avaliassem a veracidade das informa¢des apds ocupar o cargo na empresa. Foi notado que 46,4% das
pessoas avaliaram como bom (cumpriram o que prometeram), 31% acharam regular (cumpriram o que
prometeram parcialmente) e 22,6% avaliaram como 6timo (tudo que foi prometido foi cumprido superando
as expectativas).

Na ultima pergunta do questionario foi de forma descritiva: Qual sugestdo de melhoria eles
indicariam em um processo seletivo? Descrevendo sugestdes de melhorias no processo seletivo. Das
45 pessoas que responderam, identificou-se que 27 pessoas fizeram os mesmos guestionamentos
voltados ao processo de recrutamento e selecdo. Seis pessoas sugeriram melhoria na devolutiva no
processo seletivo, mesmo que positivo ou negativo. Outras seis pessoas pediram mais transparéncia
em relacdo a ganhos como salarios e beneficios. Cinco pessoas citaram a palavra feedback além de
clareza nas informagdes que apareceram 4 vezes no questionario. Das 27 pessoas, trés pediram
devolutiva para candidatos identificarem as melhorias nos préximos processos e trés pessoas pediram

mais empatia.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O processo de recrutamento e sele¢cédo de pessoas, tem grande valia dentro da organizacéo, haja
visto nesse processo, a sua complexidade em relacdo a existéncia de poucos canais em relacdo ao

feedback e devolutivas as pessoas que pleiteiam uma vaga. Esse trabalho propds responder a seguinte



guestao: sera que as organizacgdes estao realizando o feedback para os candidatos? Felizmente, mais de
50% dos questionarios respondidos, responderam que receberam a devolutiva das organizacdes. Mesmo
gue esteja caminhando lentamente longe dos 100%. Podemos considerar que as organizagdes tém
compreendido o seu papel na construcédo de um bom relacionamento entre pessoas e empresas.

Os objetivos desse trabalho foram comprovadamente alcangados, pois conseguimos mensurar a
grandiosidade do feedback para quem participa de processos seletivos. Os departamentos de gestédo de
pessoas, devem investir em treinamentos e ferramentas que oferecam suporte aos recrutadores,
possibilitando que os mesmos possam atender os candidatos e candidatas de uma forma que supra todas
as necessidades individuais de cada individuo. Além disso as empresas devem compreender, que ao
mesmo tempo que estdo oferecendo uma vaga de emprego, estdo sendo avaliados no mercado
consumidor pelos proprios clientes que muitas vezes participam do processo seletivo, e possiveis clientes,
gue passam a conhecer a empresa apos 0 recrutamento.

O tratamento humanizado sem discriminagdo de sexo, raca e sexualidade, estimulam as pessoas
a disputarem uma vaga de emprego em uma instituicdo que demonstra sua atuacdo com eficiéncia e
atencdo. Podemos dizer; que gera um marketing positivo em relacdo a visédo, missdo e valores das
instituicdes. Portanto esse trabalho atingiu seu objetivo no que se refere as informacdes de forma
transparente e coesa. Além de contribuir com o nosso desenvolvimento de futuros gestores na area
comercial para que possamos atrair profissionais competentes e satisfeitos no mercado de trabalho.
Levantamos uma questdo extremamente relevante, no que se refere a falta de debates e estudos de

recrutamento e selecdo nas instituicdes que possuem areas de gestéo seja ela de pessoas ou comercial.
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