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Resumo

Os processos de recrutamento e selegdo (R& S) sdo essenciais para a gestdo de recursos humanos, especialmente quando vistos pela
perspectiva dos candidatos. Este estudo analisa a percepgéo dos candidatos sobre suas experiéncias em um processo seletivo de uma
autarquia brasileira, destacando a importancia do feedback rapido e da transparéncia para promover justica e confianga. Com uma
abordagem mista, qualitativa e quantitativa, 367 candidatos responderam a perguntas online sobre sua satisfacdo com a gestéo de
recursos humanos e o processo seletivo. A andlise revelou que 67,2% dos candidatos atribuiram notas acima de 8 (em umaescalade 0 a
10), indicando uma percepcdo predominantemente positiva, embora com algumas discrepancias. A comunicagdo e 0 senso de justica
foram areas identificadas para melhoria. Houve criticas & demora no retorno e a falta de clareza nos critérios do processo seletivo. O
estudo enfatiza a necessidade de feedback mais transparente e répido, focado em aspectos positivos e negativos. Recomenda-se a
padronizagdo dos critérios e a melhoria dos canais de comunicaggo para garantir uma experiéncia mais satisfatoria e justa aos
candidatos. Limitagdes do estudo e sugestdes para futuras pesquisas também foram apresentadas.

Palavr as-chave: Recrutamento, Sele¢éo, Satisfacdo, Candidato; Feedback
Abstract

Recruitment and selection (R& S) processes are essential for human resource management, especially when seen from the perspective
of the candidates. This study analyzes candidates' perceptions of their experiences in a selection process at a Brazilian municipality,
highlighting the importance of rapid feedback and transparency to promote fairness and trust. Using a mixed qualitative and
quantitative approach, 367 candidates answered online questions about their satisfaction with human resources management and the
selection process. The analysis revealed that 67.2% of the candidates gave scores above 8 (on a scale of 0 to 10), indicating a
predominantly positive perception, albeit with some discrepancies. Communication and a sense of fairness were areas identified for
improvement. There was criticism of the delay in feedback and the lack of clarity in the selection process criteria. The study
emphasizes the need for more transparent and rapid feedback, focused on positive and negative aspects. It is recommended that criteria
be standardized and communication channels improved to ensure a more satisfactory and fair experience for candidates. Limitations of
the study and suggestions for future research were also presented.
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DO OUTRO LADO DA MESA: percepcdes acerca da experiéncia vivenciada por
candidatos em processo de recrutamento e selecdo em uma Autarquia brasileira

RESUMO

Os processos de recrutamento e selecdo (R&S) sdo essenciais para a gestao de recursos
humanos, especialmente quando vistos pela perspectiva dos candidatos. Este estudo
analisa a percepcéao dos candidatos sobre suas experiéncias em um processo seletivo de
uma autarquia brasileira, destacando a importancia do feedback répido e da transparéncia
para promover justica e confiangca. Com uma abordagem mista, qualitativa e quantitativa,
367 candidatos responderam a perguntas online sobre sua satisfacdo com a gestdo de
recursos humanos e o processo seletivo. A andlise revelou que 67,2% dos candidatos
atribuiram notas acima de 8 (em uma escala de 0 a 10), indicando uma percepgdo
predominantemente positiva, embora com algumas discrepancias. A comunicagédo e 0
senso de justica foram areas identificadas para melhoria. Houve criticas a demora no
retorno e a falta de clareza nos critérios do processo seletivo. O estudo enfatiza a
necessidade de feedback mais transparente e rapido, focado em aspectos positivos e
negativos. Recomenda-se a padronizacdo dos critérios e a melhoria dos canais de
comunicacdo para garantir uma experiéncia mais satisfatoria e justa aos candidatos.
LimitacOes do estudo e sugestdes para futuras pesquisas também foram apresentadas.

Palavras-Chave: Recrutamento, Sele¢do, Satisfacdo, Candidato; Feedback

1. INTRODUCAO

Considerados como processos essenciais da area de Gestdo de Recursos Humanos
(GRH), o Recrutamento e a Selecdo (R&S) de pessoal tém por objetivo atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de preencher vagas na organizagdo, sendo
escolhido o mais apto ao cargo ofertado (Pizolotto; Drews, 2009; Louw, 2013; Lima;
Rabelo, 2018; Hamza et. al, 2021). Selecionar candidatos com perfil aderente as
expectativas de performance das organizagdes garante a eficacia dos processos seletivos,
que devem contar com técnicas validas, padronizadas e confiaveis.

Processos de R&S acontecem devido a uma necessidade interna da organizacao
para a contratacdo de novos colaboradores, sendo etapas essenciais. Caso ndo haja
candidatos com perfil aderente para determinada vaga, ndo ha como realizar a selecédo de
pessoas (Franga-Limongi, 2002; Marras, 2016).

Nesse sentido, conceitos que abordam a importancia desses processos e avaliam
sua constante melhoria sdo essenciais para que as organizacgdes se encontrem em situagédo
favoravel no que tange a préaticas eficazes em seu nicho (Ferreira & Vargas, 2014). Assim,
recrutar e selecionar, tanto para atrair quanto para reter novos colaboradores, além de
aloca-los nas equipes de trabalho, torna-se fator essencial para o sucesso organizacional
visto que, sem individuos competentes, as organizagdes, privadas ou pablicas, passariam
por dificuldades para operar, criar valor e manter sua eficacia, especialmente em um
ambiente caracterizado por mudancas e inovagdes constantes (Souza, Paixdo & Souza,
2011; Faiad, et al., 2012).

A GP deve ser o mais profissional e transparente possivel, junto tanto aos
colaboradores atuais quanto futuros, para evitar perdas no capital humano das
organizagOes e promover ganhos mutuos na relagao entre organizacao e colaborador. Para
isso, as acOes de R&S devem ir além da identificacdo de candidatos qualificados,



envolvendo, também, a criagdo de uma experiéncia satisfatdria relacionada a percepgéo
do candidato sobre cada etapa do processo seletivo (Santos & Estender, 2017). Contudo,
percebe-se que, apos a realizacéo do processo de R&S, as organizacdes nem sempre tém
0 costume de dar o feedback sobre o resultado, gerando insatisfacdo para o candidato
(Bragagnolo, 2020; Guimardaes, 2022). Isto pode gerar uma percepc¢do negativa da prépria
organizacdo, prejudicando o inicio de uma relagdo futura de comprometimento entre
funcionario e empregador (Chaves; Santos, 2022).

Nesse contexto, a satisfagdo pode levar os clientes a repetirem suas compras e
recomendarem produtos a outros consumidores, evidenciando a importancia de
compreender os fatores que influenciam a satisfagdo do cliente (Cardozo, 1965). Assim,
héa relacdo entre custo e valor na tomada de decisdo do consumidor, sendo que, se o valor
percebido superar o custo, o cliente estara inclinado a adquirir o produto (Rocha, 2015).
Ou seja, a satisfacdo do cliente é fundamental para sua fidelizacdo, sendo necessario
garantir um alto valor agregado ao produto para manter sua lealdade (Kotler 2006;
Romaniello et al., 2008).

Relacionando, metaforicamente, esses conceitos de satisfacdo de clientes e/ou
usuarios com o presente estudo, sobre a satisfacao dos candidatos em processos seletivos,
percebe-se uma analogia interessante: enquanto as organizagfes procuram profissionais
com a expectativa de que eles executem suas tarefas com eficiéncia, os candidatos
procuram pela vaga a fim de satisfazer suas proprias necessidades (Santos & Estender,
2017). Assim como o consumidor avalia a satisfacdo apds o consumo de um produto ou
servico, o candidato pode, também, avaliar um processo seletivo por meio da experiéncia
adquirida em tal ocasido.

H& uma oportuna interacao que visa a compatibilidade do sucesso do atendimento
de ambas as partes: clientes atendidos versus servicos prestados, o que envolve uma
disputa de interesses que deve ser equacionada, a fim de que sejam atingidos e realizados
0s objetivos das partes. Da mesma forma que a satisfacdo do cliente influencia sua
fidelizacdo, a satisfacdo do candidato pode influenciar sua disposi¢do para aceitar uma
oferta de emprego ou recomendar a empresa a outros profissionais (Santos & Estender,
2017).

Isso posto, torna-se imperativo que tanto o candidato quanto a organizagdo
responsavel pelo processo de R&S estabelecam confianga muitua visto que cada
experiéncia ao longo das etapas que antecedem a contratacdo, representa uma
oportunidade para gerar valor ou fortalecer as percepc¢des de confiabilidade entre ambos
(Klotz, et al., 2013). Faz-se necessario, nessa seara, melhorar a experiéncia dos
candidatos durante o processo seletivo. Esta acdo é essencial para atrair e reter talentos,
assim como a satisfacdo do cliente é crucial para manter a fidelidade do consumidor.

No intuito de compreender como ocorre a interagdo entre candidatos e
empregadores, esta pesquisa tem como objetivo geral descrever o nivel de satisfacdo de
candidatos participantes de processo seletivo, de uma entidade da administragdo indireta
brasileira, de direito privado, e com sede no Distrito Federal, como forma de verificar o
atendimento dos interesses desses candidatos e a eficacia das politicas, praticas e a¢oes
de R&S desta Organizagdo. A pergunta de pesquisa é: qual € o nivel de satisfagdo dos
candidatos participantes de processo seletivo, de uma entidade da administracdo indireta
brasileira, de direito privado, e com sede no Distrito Federal, em relagdo ao atendimento
dos seus interesses e a eficacia das politicas, préaticas e a¢des de R&S desta Organizagdo?
Espera-se que os resultados deste trabalho sejam Uteis para se repensar a importancia das
acOes rapidas de feedback, por parte de organizagdes que utilizem praticas de R&S, bem
como promover a profissionalizacdo das praticas associadas, utilizando-se técnicas
padronizadas, validas e confidveis para seu proposito.



2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Recrutamento e Selecéo

A compreensdo da eficAcia dos processos seletivos nas organizagdes
contemporaneas destaca-se como um elemento crucial para o alcance bem-sucedido de
seus objetivos sendo que a identificagcéo e atragdo de talentos no mercado de trabalho
emergem como fatores fundamentais para melhorar as contribui¢cdes do capital humano
para as organizacOes (Mayon et al., 2019). Desta maneira, 0s processos de recrutamento
e selecdo sdo elaborados visando levar em consideracdo as qualificacbes de cada
candidato na hora de determinar a atividade que o0 mesmo melhor se enquadra, ou seja,
alocar as pessoas certas nas atividades certas (Carvalho, 2015).

Nesse contexto, recrutamento e selecdo emergem como uma das fun¢des mais
vitais de uma organizacdo. A importancia de contar com individuos adequados, com as
habilidades certas para as fungdes designadas, torna-se ainda mais pronunciada. E, a
medida que as organizacdes evoluem, movem-se para focar nos proprios colaboradores.
(Chungyalpa & Wand Karishma, 2016). e

O processo de recrutamento pode ser conceituado como a busca por profissionais
com as habilidades, conhecimentos, qualificacdes e experiéncias necessarias para cargos
ou funcbes especificas em organizacdes, incluindo as publicas, seja na esfera federal,
estadual ou municipal. Visa garantir que haja um numero adequado de candidatos,
aumentando assim a probabilidade de encontrar aquele mais adequado durante a fase de
selecdo (ENAP, 2021). ios;

O recrutamento também consiste em um procedimento que visa convidar
individuos disponiveis no mercado de recursos humanos a participarem de processos
seletivos organizacionais (Gatewood & Field, 1994; Guillardi & Oliva, 2007). Trata-se
de um trabalho de pesquisa junto a fontes aptas a oferecerem a organizacdo um nimero
suficiente de candidatos, possibilitando a formacdo de um grupo adequado a preencher
oportunidades disponiveis. Assim, trata-se de uma pratica destinada a divulgar, atrair a
atencdo e incentivar a entrada, sendo uma atividade que envolve aspectos positivos e de
convite (Mayon et al., 2019). Além disso, é um vinculo entre a empresa e 0 mercado de
trabalho que facilita o encontro entre vagas a serem preenchidas e profissionais em busca
de oportunidades na organizacao (Ribeiro, 2005; Robbins, 2002).

Quanto as técnicas, o recrutamento pode ocorrer de forma interna a partir da
selecdo de candidatos para uma vaga dentro da propria organizacdo, onde 0s
colaboradores tém a oportunidade de concorrer, sendo privilegiados os recursos humanos
internos da empresa, além de envolver beneficios como transferéncias de pessoal,
promocdes e planos de carreira (Marras, 2016). Pode, em contrapartida, ser um
recrutamento externo, direcionado ao mercado de recursos humanos em busca de
profissionais desejados, ampliando a gama de potenciais candidatos, especialmente se a
empresa adotar uma abordagem abrangente e investir em estratégias complementares de
recrutamento e selegéo (Varo; 2020).

Ha, também, a combinacdo das modalidades externa e interna, denominada
recrutamento misto. E um processo no qual a organizag&o abre uma vaga e permite que
tanto os funcionarios internos quanto candidatos externos concorram a ela. Essa
abordagem é bastante adotada pois realiza, simultaneamente, recrutamento interno e
externo, pois o recrutamento externo frequentemente requer que a empresa possa alocar
um profissional para outra posic¢ao, abrindo assim uma vaga para ser preenchida por uma
nova pessoa (Robbins, 2002).



Dessa forma, o recrutamento e selecdo possuem uma grande responsabilidade
enquanto areas da Gestdo de Pessoas (GP), visto que desempenham estrategicamente a
busca pelo candidato mais adequado ao trabalho ofertado, com aptiddes e valores que sao
necessarios ndo so para executar determinada funcéo, mas também para se adequar ao
ambiente organizacional (Rodrigues, 2021).

3. METODO
3.1 Caracterizagdo/desenho da pesquisa

A pesquisa tem natureza mista, qualitativa e quantitativa, com o objetivo de
compreender a percepcao dos participantes em relacéo a efetividade desses processos.

Trata-se de um estudo classificado como exploratorio e descritivo. Conforme
destacado por Gil (2012), a escolha metodoldgica permite uma analise mais profunda e
contextualizada, alinhada a realidade, buscando identificar as opinides e atitudes de um
determinado grupo, tendo como objetivo estudar suas caracteristicas, compreendendo a
relacdo entre as variaveis.

3.2 Caracterizacdo da Organizacao estudada

A pesquisa foi realizada em uma autarquia, de direito privado e com sede no
Distrito Federal. As autarquias sdo servigos auténomos, criados por lei, com
personalidade juridica, patriménio e receita proprios, para executar atividades tipicas da
administragdo pablica indireta, que requeiram, para seu melhor funcionamento, gestdo
administrativa e financeira descentralizada (Brasil, 1967).

Os 6rgdos da administracdo publica indireta que possuem tal natureza, sdo
dispensados da realizacdo de concurso publico e, portanto, o regime de contratacdo de
pessoal segue preceitos estabelecidos pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT),
estabelecida no Decreto Lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943, pautando-se pelas demais
legislacOes trabalhistas em vigor. Desta forma, o processo de recrutamento e selecdo da
Instituicdo estudada pode ser interno, externo ou misto, conforme as necessidades de
provimento de vagas da instituicdo e a execucdo das etapas de selecdo podem incluir
analise de curriculos, aplicacdo de provas escritas ou praticas, e entrevistas.

3.3 Perfil amostral e de participantes

O presente trabalho contou com a participacdo de 367 candidatos. Os pretendentes
as vagas preencheram um questionario online, logo apds sua participagdo em um processo
seletivo. Sua participacao era espontanea, e os candidatos poderiam parar de responder
livremente, em qualquer parte do preenchimento das respostas, caso quisessem.

O objetivo do questionario foi coletar impressfes acerca do processo seletivo do
qual estavam participando. N&o foi solicitada nenhuma identificacdo pessoal dos
candidatos. As respostas foram anénimas e mantidas no mais absoluto sigilo, de modo a
que a equipe de pesquisa ndo sabia quem eram as respostas.

A amostra, ndo probabilistica, foi composta por candidatos que responderam ao
questionario enviado por e-mail, e que haviam participado dos processos seletivos da
Instituicdo em tela entre 2022 e 2023. Reitera-se que a participacdo na pesquisa era
voluntéria, e os candidatos que aceitaram participar foram orientados a manifestar o seu
consentimento livre e esclarecido.



A analise do perfil dos participantes do estudo revela uma diversidade
significativa em vérios aspectos, incluindo faixa etéria, género, escolaridade, local de
residéncia e situacdo empregaticia. A maior parte dos candidatos esta na faixa etaria de
20 a 39 anos, representando 77,6% do total, com a faixa de 30 a 39 anos sendo a mais
prevalente (40,9%). Esse dado sugere que a maioria dos participantes esta em uma fase
ativa de suas carreiras, possivelmente em busca de melhores oportunidades profissionais.
Em contrapartida, apenas 22,9% dos participantes tém 40 anos ou mais, indicando uma
menor participacdo de profissionais mais experientes ou em estagios mais avangados de
suas carreiras. Em termos de género, houve uma predominancia feminina, com mulheres
representando 64,3% dos participantes, alinhando-se com a distribuicdo demogréfica
geral da populacéo brasileira.

No que diz respeito a escolaridade, observou-se que a maioria dos participantes
possui um nivel educacional elevado, com 43,3% tendo concluido o ensino superior e
36,2% possuindo especializacdo ou MBA. Apenas uma pequena fragdo dos participantes
tem ensino médio completo (3,5%) ou mestrado/doutorado (2,2%). A analise da
distribuicdo geografica mostra que 84,7% dos candidatos sdo do Distrito Federal, com
11,2% provenientes do entorno (Goids) e 4,1% de outros estados, destacando a
predominancia regional dos participantes. Quanto a situacdo empregaticia, ha um
equilibrio entre os participantes empregados e desempregados, cada grupo representando
47,1% do total. Isso reflete uma diversidade no perfil econdmico dos candidatos,
abrangendo tanto aqueles que estdo inseridos no mercado de trabalho quanto aqueles em
busca de emprego. Além disso, 68,9% dos participantes estavam participando do processo
seletivo pela primeira vez, enquanto 31,1% ja tinham experiéncias anteriores, sugerindo
um equilibrio entre novatos e veteranos no processo de selecéo.

3.4 Caracterizacgdo do instrumento de pesquisa

O formulario disponibilizado apresentou questdes totalmente fechadas, em que o
participante deveria atribuir uma nota, a partir de sua percepc¢édo, em relacdo ao que lhe
fora questionado, e abertas, em que cada candidato poderia redigir, livremente, suas
impressdes sobre 0 processo seletivo. Todas as questdes buscavam investigar a satisfacéo
do candidato em relacdo a atuacdo da equipe de RH/GP e a aspectos mais amplos
(comunicacéo, percepcao de justica e eficacia dos feedbacks recebidos) gerais do certame
que acabara de participar.

O questionario foi dividido em duas partes distintas. Inicialmente, os participantes
foram solicitados a fornecer informacGes sociodemogréficas, a fim de possibilitar a
caracterizacdo do perfil dos respondentes. Em seguida, foram apresentadas questdes
fechadas que exploravam a satisfagdo dos candidatos em relacdo a diversos aspectos dos
processos seletivos que participaram.

As perguntas que objetivaram avaliar a satisfacdo dos candidatos a partir da sua
experiéncia no processo seletivo foram organizadas em categorias, visando abordar
distintos aspectos da experiéncia dos candidatos durante o processo seletivo.

A primeira categoria de perguntas englobou a percepcdo dos candidatos sobre a
comunicacdo durante o processo seletivo. Essas perguntas foram formuladas para avaliar
a clareza e compreensdo do edital em relacdo aos requisitos de participacéo, a descri¢do
da vaga, as etapas de selecdo e aos critérios de avaliacdo utilizados. Além disso, uma
questdo abordou a eficiéncia e esclarecimento da comunicacdo durante as etapas do
processo seletivo.



A segunda categoria de perguntas do questionario visou captar a perspectiva dos
candidatos em relacdo a eficacia das praticas e processos de recrutamento e selecdo
implementados pela organizacéo a partir da atuacao da equipe de gestao de pessoas (RH).

Por fim, a terceira categoria abordou a percepcao geral dos candidatos sobre o
processo seletivo. O questionario contou, ainda, com uma pergunta aberta acerca da
percepcdo geral dos candidatos sobre o processo seletivo. As perguntas foram assim
organizadas:

1. Em uma escala de 0 a 10, o quanto vocé considera que o edital foi claro e
compreensivel em relacdo a descri¢do da vaga?

2. Emumaescala de 0 a 10, o quanto vocé considera que os canais de divulgacao da
vaga foram adequados?

3. Emuma escala de 0 a 10, o quanto vocé considera que a comunicacdo durante as
etapas do processo seletivo foi eficiente e esclarecedora?

4. Em uma escala de 0 a 10, o quanto vocé considera que a equipe de gestdo de
pessoas demonstrou habilidade para conduzir as etapas do processo seletivo?

5. Em uma escala de 0 a 10, o quanto vocé sentiu que as suas qualificacdes foram
avaliadas adequadamente pela equipe de gestdo de pessoas durante 0 processo
seletivo?

6. De maneira geral, em uma escala de 0 a 10, como vocé avalia 0 n0osso processo
seletivo?

7. Registre aqui suas sugestdes, reclamacdes ou qualquer opinido que possa nos
ajudar a aprimorar nossa abordagem e oferecer uma experiéncia ainda melhor aos
candidatos.

3.5 Procedimentos de coleta de dados

Os dados foram coletados de forma online, por meio do envio do questionario aos
candidatos via e-mail. No que diz respeito a descri¢do dos dados sociodemograficos, os
participantes foram questionados sobre sua idade, sexo, escolaridade, entre outras
variaveis relevantes para analise do perfil dos respondentes.

3.6 Procedimentos de analise de dados

O tratamento das informacOes desta pesquisa ocorreu de forma quantitativa
(frequéncia simples) e qualitativa (analise de conteddo temaética). Os dados foram
organizados, registrados e tabulados no software Microsoft Excel, e estdo detalhados a
sequir.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados, em geral, demonstram uma satisfacdo média geral positiva com
relacdo a participagdo no processo seletivo em estudo. A justica e transparéncia de
procedimentos, bem como a realizacdo de acOes eficazes de feedbacks, foram
mencionados como principais aspectos a serem considerados na experiéncia relatada dos
candidatos participantes desta pesquisa. Os resultados estdo descritos a seguir.

Quanto aos canais de divulgacdo das vagas, os resultados indicaram uma
variedade de fontes pelas quais os participantes relataram ter acesso ao processo seletivo.
Do total de respondentes, 35,4% relataram ter conhecido a vaga por meio de sites de e-
recruitment. 1sso sugere que os sites de empregos desempenharam um papel significativo
na divulgacgéo de oportunidades de emprego para os candidatos.



Em segundo lugar, 24% dos participantes indicaram que souberam da vaga por
meio de indicagdo de conhecidos, destacando a importancia do networking e
recomendacdes pessoais no processo de busca de emprego. Outros 19,1% dos
participantes mencionaram grupos de WhatsApp ou Telegram como fonte de informacao
sobre a vaga, indicando a crescente influéncia das redes sociais e aplicativos de
mensagens na disseminacao de oportunidades de emprego.

Os canais oficiais da empresa, como site institucional ou redes sociais
corporativas, representaram uma parcela menor, com 16,6% dos participantes indicando-
os como fonte de informacao sobre a vaga. 1sso pode sugerir que a empresa pode precisar
fortalecer sua presenca online ou estratégias de divulgacéo para alcancar um pablico mais
amplo. A contribuicdo das faculdades e do LinkedIn como fontes de informacéao sobre a
vaga foi relativamente baixa, representando apenas 3% e 1,9% dos participantes,
respectivamente. Isso pode indicar uma oportunidade para que a organizacao estudada
explore esses canais de forma mais eficaz na divulgacdo de oportunidades de emprego
para um publico especifico, como estudantes universitarios e profissionais qualificados.

Os resultados obtidos sobre a percepcéao dos candidatos em relacdo a comunicagdo
durante o processo seletivo revelaram aspectos importantes, que destacam a relevancia
desse componente no contexto do R&S e a necessidade de ser uma atividade formalizada.
Os dados qualitativos, decorrentes de perguntas abertas aos candidatos, quando eles
puderam expressar suas opinides livremente, estdo apresentados no Quadro 1. Estes
resultados sugerem que a comunicacdo, durante o processo seletivo, é pratica
organizacional essencial a satisfacdo quanto ao R&S. Foram consideradas as categorias
de tema ‘informacdes sobre a vaga e cronograma’, ‘divulgacdo do processo seletivo’ e
‘feedback associado ao processo seletivo’.

Quadro 1 — Percepcéo dos participantes acerca da comunicagdo durante o
processo seletivo

Categoria Argumentos apresentados pelos respondentes

"Deixar mais claro as exigéncias do cargo..."
"Seria, melhor deixar as regras mais claras e tornar o processo mais
transparente possivel..."
Informagdes sobre a vaga| "No edital deveria conter um cronograma das etapas com datas..."”
"Colocar no Edital de forma clara qual foi a nota de corte e publicar
a lista dos aprovados em cada etapa..."

"Mediante a participac¢ao do processo, a Unica forma foi somente de
enviar e-mail."
""S6 tive retorno hoje, desde o inicio do processo para saber de algum
Divulgagdo da vaga retorno. Ou seja, todo o processo foi no escuro (sem retorno) ..."
"A divulgacdo dos processos seletivos ndo é de facil acesso para o
publico externo..."
"anunciar a vaga em mais canais de comunicagao."




"A comunicacdo e publicidade acerca das etapas e resultados do
processo seletivo foi defeituosa..."

"O processo poderia ser melhor explicado, mostrando cada etapa é
um feedback de ndo aprovacéo e de futuros processos seletivos."
"Comunicacdo demorada via e-mail. "

"N&o houve clareza nas etapas apos a inscric¢ao..."

Contato e feedback pelos "Maior celeridade e transparéncia no processo..."
responsaveis pelo "Eu nem fui comunicada sobre continuidade ou néo das etapas..."
processo de R&S "Seria interessante divulgar o gabarito e o resultado de cada etapa

aos candidatos..."
"Seria interessante avaliar o perfil do candidato em relacéo as
atribuicdes da funcdo a ser assumida..."
"Acredito que 0 processo precisa ser mais transparente na correcao e
acesso dos alunos as notas e provas objetivas."
"Bom dia! Sobre o processo, enviei o curriculo e nunca tive uma
resposta, ndo sei o que aconteceu..."

Fonte: Elaborado pelos autores (2024).

Os dados qualitativos demonstrados no Quadro 1 demonstram a necessidade de
se ter uma comunicacdo celere com os candidatos, pautada em divulgacéo e clareza
guanto aos procedimentos. Estabelecendo um paralelo com os dados quantitativos,
verifica-se, no Grafico 1, que a grande maioria dos respondentes (56,7%) ainda
considerou ‘excelente’ o nivel de comunicagdo relacionado ao certame. Existem
candidatos que demonstraram insatisfacdo com relacéo a este quesito, conforme pode-se
visualizar a seguir.

Gréfico 1 - Clareza do processo seletivo sob a 6tica do entrevistado

Em uma escala de 0 a 10, o quanto vocé considera que o edital foi claro e compreensivel em

relagdo a descricdo da vaga?
367 respostas

300

207 (56,4%"
200

100
48 (13,19)58 (15.8%)

11 (3%)

5(1,4%) 2(0,5%) 1(0,3%) ©6(16%) 3(0,8%) 8(22%)

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Elaborado pelos autores (2024).

Possivelmente, o nivel de satisfagdo da maioria é dado em relacdo & compreensao
quanto a estruturacao dos critérios e mecanismos de avaliacdo. Tais instrumentos sao Uteis
para obter informacdes coerentes sob a 6tica dos candidatos; informacdes essas que talvez
as demais etapas do processo ficariam sem acesso efetivo.

Corroborando este fato, ao encontro de Wecker e Froehlich (2017), a préatica de
avaliacdo dos processos seletivos pode ser uma ferramenta de alcance pela qualidade no



contexto empresarial. Isto podera proporcionar efeitos positivos para a entidade no longo
prazo, relacionados a utilizacéo e a mobilizagdo 6tima de conhecimentos, competéncias,
recursos humanos e financeiros para captacao de candidatos.

As respostas refletem a necessidade de maior clareza e transparéncia nas
informacdes da vaga e no processo seletivo. Os candidatos expressam a importancia de
tornar as exigéncias do cargo mais explicitas, ao encontro do que discutem Faiad et al.
(2012), sobre a importancia do perfil profissiografico balizando os processos seletivos de
R&S. Sem o perfil, nota-se falta de compreenséo sobre as responsabilidades esperadas.
Além disso, ha uma demanda por regras mais claras e um processo mais transparente,
desde a divulgacéo das etapas até a definicdo dos critérios de avaliag&o.

A sugestdo de incluir um cronograma detalhado das etapas e a publicacéo clara da
nota de corte e da lista dos aprovados em cada etapa evidenciam a necessidade de uma
comunicacdo mais precisa e aberta por parte dos responsaveis pelo processo seletivo.
Essas observagdes destacam a importancia de uma abordagem mais clara e transparente
para garantir a equidade e a compreensao por parte dos candidatos.

Gréfico 3 - Comunicagdo durante as etapas do processo seletivo sob a ética do entrevistado
Em uma escala de 0 a 10, o quanto vocé considera que a comunicagao durante as etapas do

processo seletivo foi eficiente e esclarecedora?
367 respostas

150

100

49 (13,4%)
50 40 (10,9%) 41 (11.2%)

20 (5.4%) 45 (3 gopy 21 (B.7%)

8(22%) 11(3%) 8(22%) 8(22%)

Fonte: Elaborado pelos autores (2024).

A avaliacdo insatisfatéria (ver Grafico 2) na categoria de comunicagdo durante o
processo seletivo, com 49% dos candidatos atribuindo notas abaixo de 80%, levanta
questdes significativas sobre a eficacia das praticas comunicacionais adotadas pela
Organizacao neste certame especifico. Os canais de comunicac¢do podem ndo ter sido o0s
mais eficazes na comunicacdo com os candidatos.

As respostas destacam uma lacuna significativa na comunicacao e feedback ao
longo do processo seletivo, refletindo uma insatisfacdo generalizada dos candidatos. A
comunicacdo demorada via e-mail e a falta de clareza nas etapas ap6s a inscricdo sao
evidéncias claras dessa deficiéncia. Além disso, a auséncia de feedback sobre a
continuidade das etapas e a falta de divulgacdo do gabarito e resultados de cada etapa
contribuem para uma percepcdo de falta de transparéncia e equidade no processo.

A sugestdo de avaliar o perfil do candidato em relacdo as atribui¢bes da funcéo,
novamente, dando énfase ao perfil profissiografico, ressalta a importancia de um processo
seletivo mais personalizado e alinhado com as necessidades especificas do cargo.
Portanto, as notas de avaliagcdo sobre o contato e feedback podem refletir uma necessidade
urgente de melhorias na comunicacdo, transparéncia e celeridade do processo seletivo
para garantir uma experiéncia mais satisfatoria e justa aos candidatos.

No que tange a atuacéo dos profissionais das areas de RH e GP, alternando, agora,
para os dados qualitativos obtidos, nota-se, em geral, avaliacdes positivas quanto a



postura dos profissionais da Organizacgéo, que foram responsaveis pelo processo de R&S,
mas que o tipo de feedback dado poderia ter sido mais objetivo e propositivo.

No Gréfico 4, verifica-se a relativa satisfacdo quanto a condugéo do processo de
R&S pela &rea de RH e GP, complementando as informac6es apresentadas no Quadro 2.
Nota-se que a percepcdo ndo parece ser homogénea entre as respostas.

Gréfico 3 - Habilidade da equipe de Recursos Humanos para conducdo do processo seletivo
sob a dtica do entrevistado

Em uma escala de 0 a 10, o quanto vocé considera que a equipe de Recursos Humanos
demonstrou habilidade para conduzir as etapas do processo seletivo?

367 respostas

200
162 (44,1%!

150

100

52 (14,2%)

34 (9,3% 35 (9,5%
50 (8.3%) 24 (6,5%) 23 (6.3%) > 9%
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0
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Fonte: Elaborado pelos autores (2024).

O indice de satisfacdo dos candidatos em relacdo a atuacao da equipe de RH e GP,
com 67,8% dos candidatos atribuindo notas acima de 8, é um possivel indicador positivo
da eficacia e competéncia da equipe responsavel pela conducdo dos processos seletivos
na organizacao. Esta elevada avaliagdo sugere que os candidatos se sentem bem assistidos
e apoiados pela equipe de RH e GP, o que pode contribuir para uma experiéncia mais
suave e satisfatoria durante o processo seletivo. Além disso, essa percepcao positiva pode
influenciar a imagem da organizacdo como um todo, transmitindo confianca e
profissionalismo aos candidatos.

As respostas destacam tanto aspectos positivos quanto sugestées de melhoria na
atuacdo do RH durante o processo seletivo. Enquanto algumas expressam satisfacdo com
a clareza e condugéo do processo pelos profissionais de RH e GP, outras ressaltam a
importancia de um feedback mais objetivo e claro sobre as razdes da ndo selecdo de
determinados candidatos. Agradecimentos pelo retorno e reconhecimento da organizagéo
do processo demonstram uma valorizagcdo da atuacdo da equipe de RH e GP, enquanto
sugestdes para melhorar a comunicacdo e transparéncia refletem a busca por uma
experiéncia mais satisfatoria por parte dos candidatos.

No entanto, € importante que a clpula de Gestdo de Pessoas continue investindo
em aprimoramento profissional e no desenvolvimento de habilidades de comunicagéo e
relacionamento interpessoal para manter esse alto padréo de atendimento aos candidatos.

Portanto, as notas de avaliacdo sobre a atuacao da equipe de RH e GP evidenciam
tanto pontos fortes quanto oportunidades de aprimoramento, visando proporcionar uma
experiéncia mais transparente e satisfatoria aos candidatos no processo seletivo.



No que se refere a percepcdo geral dos participantes, acerca da experiéncia
vivenciada no processo de R&S, os dados qualitativos sugerem nivel de satisfagdo quanto
a aprendizagem e as vivéncias. Os comentarios feitos pelos participantes foram, no geral,
positivos, ainda que haja sugestdes de melhoria e aperfeicoamento das préticas realizadas.
De maneira geral, percebem-se avaliagdes positivas por parte dos candidatos. Estes
resultados podem ser complementados analisando-se o Gréfico 4, que apresenta dados
quantitativos relacionados ao grau de satisfacdo quanto a experiéncia vivenciada.

Gréfico 4 - Avaliacdo de todas as etapas do processo seletivo sob a 6tica do entrevistado

De maneira geral, em uma escala de 0 a 10, como vocé avalia o nosso processo seletivo?

367 respostas

150

100

50
23 (6,3%)
9(25%) 7(1,9%) 7(1,9%) 7 (1,9%)

Fonte: Elaborado pelos autores (2024).

O resultado na avaliacdo geral do processo seletivo, com 67,2% dos candidatos
atribuindo notas acima de 8, reflete uma percepcdo predominantemente favoravel dos
candidatos em relagéo ao processo seletivo conduzido pela Organizagao. Isso sugere que,
apesar de aspectos identificados como passiveis de melhoria (melhorar a comunicacéo,
os feedbacks dados e melhorar o senso de justica e padronizacao de critérios avaliativos,
com perfil profissiografico), a maioria dos candidatos relatou ter tido uma experiéncia
satisfatoria e positiva durante o processo seletivo.

As declaracGes dos participantes refletem uma variedade de perspectivas sobre o
processo seletivo e suas sugestdes para melhorias. Enquanto alguns expressam gratidao e
disposicdo para futuras oportunidades, outros apontam para lacunas percebidas no
processo. As sugestdes de abertura de mais vagas e ampliacéo para outras qualificaces
sugerem uma demanda por uma oferta mais abrangente de oportunidades de emprego.

A solicitagdo por maior antecedéncia na comunicagdo sobre as provas destaca a
importancia da organizagdo prévia e planejamento, para melhor atender as necessidades
dos candidatos. Além disso, as observacgdes sobre a falta de justi¢a percebida no processo,
bem como a possivel discrepancia entre as atividades desejadas e as exigéncias do cargo,
evidenciam janelas de oportunidade para ajustes e melhorias nos critérios de avaliacédo e
selecdo de conteudo. Procedimentos de validade das técnicas utilizadas séo, inclusive,
altamente recomendados (analise fatorial exploratoria da prova objetiva, por exemplo).

E importante destacar que ainda ha espago para melhorias e aprimoramentos
continuos, visando proporcionar uma experiéncia ainda mais positiva e eficiente para os
candidatos no futuro. As afirmagdes dos participantes destacam a necessidade de uma
atuacdo mais transparente e esclarecedora por parte da equipe de RH e GP durante o
processo seletivo. A falta de feedback célere e de qualidade, bem como a percepcéo de



critérios subjetivos na escolha dos candidatos, evidenciam oportunidades de
desenvolvimento na comunicagdo e na definicdo de critérios de avaliacdo mais claros,
imparciais e objetivos.

As sugestdes de se levar a prova para casa e a falta de transparéncia na corregéo,
conforme fora relatado, refletem a importancia de uma comunicacéo clara sobre os
métodos de avaliacdo e a necessidade de transparéncia no processo de avaliagdo. Além
disso, a solicitacdo de feedback individualizado/customizado, e presencialmente, aponta
para a valorizagdo de uma comunicacao mais direta e personalizada entre os participes do
RH e GP da autarquia e os candidatos, contribuindo, assim, para uma experiéncia mais
satisfatoria.

Em suma, os relatos dos participantes destacam a importancia de melhorias na
transparéncia, na comunicagéo e na prestacdo de feedback por parte da equipe de RH e
GP, visando aprimorar a experiéncia dos candidatos no processo seletivo. Ponto positivo
parece ter sido o profissionalismo dos responsaveis pela conducao do processo seletivo,
conforme relatos e opinides dos préprios candidatos. A seguir, apresentam-se conclusdes
deste estudo.

5. Conclustes

O presente estudo teve como objetivo geral descrever o nivel de satisfacdo de
candidatos participantes de processo seletivo, de uma entidade da administracdo indireta
brasileira, de direito privado, e com sede no Distrito Federal, como forma de verificar o
atendimento dos interesses desses candidatos e a eficacia das politicas, praticas e acdes
de R&S desta Organizacdo. Para tal, foi aplicado um questionario online junto a 367
candidatos, que expressaram suas opinides em perguntas abertas e fechadas, relacionadas
a percepcao de satisfacdo quanto ao processo de R&S como um todo.

Por meio de método misto, foram feitas analises estatisticas descritivas, com
contagem de frequéncia, bem como andlise de conteldo tematica. ldentificaram-se
padrdes de resposta que, no geral, sinalizaram uma avaliacdo positiva perante a
participacdo no certame, ainda que opinides contrarias, demonstrando insatisfacéo,
também puderam ser observadas.

Um dos principais achados desta pesquisa foi a avaliacdo predominantemente
positiva dos candidatos sobre a experiéncia vivenciada durante o processo seletivo na
instituicdo. A maioria dos participantes expressou uma avaliacdo favoravel, destacando
aspectos como a clareza das informacGes da vaga e a atuacdo da equipe de gestdo de
pessoas. Esses resultados indicam que as praticas adotadas pela Instituicdo parecem ter
sido eficazes em proporcionar uma experiéncia positiva e satisfatoria para os candidatos
durante o processo seletivo, contribuindo para sua percepcéo geral sobre a Organizacéo.
Julga-se, assim, que o objetivo geral da pesquisa foi plenamente atingido, e a pergunta,
respondida.

E importante notar que a nota média geral atribuida pelos candidatos foi de 7,
sugerindo que ha espaco para aprimoramentos em algumas areas do processo seletivo.
Foram identificadas também &reas de oportunidade de melhoria que merecem atengdo. A
comunicacgéo durante o processo seletivo foi apontada como um ponto critico, com quase
metade dos candidatos atribuindo notas abaixo do esperado.

Tal achado ressalta a importancia de fortalecer as estratégias de comunicagéo
adotadas pela Instituicdo, visando oferecer uma experiéncia mais transparente e
engajadora para os candidatos. Além disso, apesar da alta satisfacdo geral, ainda ha
espaco para aprimoramentos continuos em todas as etapas do processo seletivo,
especialmente no que diz respeito a valorizacdo da experiéncia do candidato.



Do ponto de vista pratico e de melhoria da gestédo, os resultados deste estudo tém
implicagdes significativas para o contexto organizacional da instituicdo. Ao reconhecer a
importancia da experiéncia do candidato e implementar as recomendacdes derivadas
deste estudo, a Organizacdo podera fortalecer sua reputagdo como um empregador de
escolha e garantir que continue a atrair e reter os melhores talentos para sua equipe.

Adotar critérios de validade das técnicas utilizadas, como empregando anélise
fatorial exploratoria da prova objetiva, é fundamental para garantir a lisura e a justica de
procedimentos. Definir, também, perfil profissiogréfico do cargo, é fundamental.

E importante reconhecer que este estudo apresenta algumas limitacdes. A primeira
delas, refere-se a representatividade da amostra, em relacdo ao tamanho da populagéo, e
a segunda refere-se a natureza auto avaliativa das respostas dos candidatos, que pode ter
gerado vieses (desejabilidade social). Para estudos futuros, recomenda-se a realizagéo de
pesquisas com abordagem longitudinal, que acompanhem os candidatos ao longo de todo
0 processo seletivo e ap6s, a fim de obter uma compreensdo mais aprofundada das
experiéncias, nivel de maturidade/aprendizagem e percepc¢des/reacdes dos candidatos.
Esse enfoque permitira correlacionar os resultados da pesquisa com o perfil dos
participantes, identificando possiveis diferencas nas percepcfes com base em variaveis
demograficas, como faixa etéria, escolaridade e situacdo empregaticia, entre outras.

Além disso, investigacdes adicionais podem explorar mais detalhadamente areas
especificas identificadas como oportunidades de melhoria, com foco na experiéncia do
candidato e no desenvolvimento da equipe de gestdo de pessoas. Recomenda-se mensurar
a percepcéo de justica organizacional instrumental e procedimental junto aos candidatos,
bem como mapeando-se as competéncias utilizadas pelos proprios selecionadores no
processo de R&S. Fatores da cultura organizacional, também, como aderéncia aos valores
organizacionais, por exemplo, também poderdo ser investigados como critério de selecédo
ja nos processos seletivos.
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