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O Processo Seletivo para o Candidato e
Suas Consequéncias Negativas
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RESUMO

Este artigo baseia-se em aprofundar discussdes sobre o processo seletivo para o candidato e as
consequéncias negativas que estdo presentes neste processo. Em vista das necessidades que o
comportamento humano determina numa sociedade que a todo instante estd mudando, as
pessoas tém por objetivo a satisfacdo em sua vida profissional ou pessoal, porém quando a
insatisfacdo surge ha muitos comportamentos que se evidenciam. Para elucidacao, efetuou-se
uma pesquisa quantitativa por meio de um questiondrio com o uso da técnica survey para
verificar qual é a opinido das pessoas quando se realiza um processo seletivo e é aprovado
para a vaga e quando se participa de um processo seletivo e passado algum tempo recebe um
retorno negativo da selecdo. Como resultado, obteve-se que a comunicacdo e 0
comportamento humano aliam-se em situacdes tanto positivas quanto negativas, e é notavel
que em situacdes negativas o enfoque sempre seja maior e tera mais poder de comunicacéo.
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1 INTRODUCAO

Anteriormente as pessoas eram vistas apenas como recursos, hoje sao vistas como as
principais fontes de crescimento e desenvolvimento, pois expressam a sua opinido que é uma
fonte rica de informacdo. Quando fatores comportamentais negativos sao expressados,
certamente compromete-se alguns comportamentos evidenciados neste estudo, que serdo
apresentados a seguir.

Este trabalho tem por objetivo aprofundar discussdes sobre o processo seletivo para o
candidato e as consequéncias negativas que estdo presentes neste processo. A importancia
deste tema estd atrelada no que se refere no comportamento humano das pessoas pela
necessidade de uma sociedade cada vez mais moderna, préatica e rapida em todos os &mbitos.

Verifica-se a importancia do individuo ter uma vida em harmonia e ter um trabalho e
emprego na qual € valido na sociedade em que se vive. Dessa forma, faz parte do processo
participar de um primeiro contato na empresa que o individuo pretende trabalhar, o que leva o
nome para profissionais da area, de Recrutamento e Selecdo. Porém, este processo varia de
acordo com cada empresa a maneira que é feito e realizado, segundo Neto e Doval (2011).

De qualquer forma, o processo seletivo traz muitas consequéncias para o candidato. Se
este retorno for positivo, elenca-se diversos comportamentos: felicidade, motivacéo,
harmonia, dentre outros. E 0 mais importante, a satisfacdo de um emprego, uma nova
atividade na qual atraves dos resultados esperados pela empresa o individuo recebe
financeiramente um retorno pela atividade realizada, comenta De Carvalho (2011).

Porém, quando ha um retorno negativo de um processo de selecdo, evidenciam-se
comportamentos insatisfatorios deste processo, pois se sabe que o individuo esteve em busca
de algo para a sua vida profissional. Por parte da empresa, muitas vezes ndo se recebe um
retorno, h4 demora ou muita insisténcia do candidato por saber uma posicdo da empresa. O
retorno no processo seletivo € uma questdo de respeito entre empresa e profissional. Por mais
que ele ndo va pertencer ao corpo de trabalho da organizacdo, é valido lembrar que ele esta
em busca de uma nova oportunidade na carreira, explica Lima e Lopes (2014).

Neste estudo elucida-se o referencial tedrico com temas voltados a insatisfagdo, a
eliminacdo do processo seletivo e 0 impacto que isso causa na sociedade para o network
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envolvido. Na metodologia evidencia-se como o estudo foi conduzido, a amostra e 0s
resultados analisados e por fim a concluséo deste estudo.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1. Recrutamento E Selecdo

O recrutamento tem como finalidade atrair e divulgar as vagas em aberto das
organizacOes para os candidatos que estdo disponiveis no mercado de trabalho ou estdo
insatisfeitos com seu trabalho atual queiram optar por outra oportunidade, dessa maneira,
podem concorrer a possiveis vagas.

Pontua Michel (2007), um recrutamento adequado promove uma gestdo de sucesso
dentro da organizagdo, assim ndo existe rotatividade e se consegue melhores resultados com
pessoas eficientes e comprometidas com a cultura da organizacéo.

No cenério atual, ha trés formas que se pode utilizar para realizar um bom
recrutamento: interno, externo ou misto. O Recrutamento Interno € preenchido através de um
remanejamento dos préprios funcionarios que ja estdo na organizacdo, assim existe
possibilidade de haver promocGes, transferéncias para atividades mais desafiadoras e que auto
motivam os colaboradores.

Apontam Coradini e Murini (2009), que a divulgacdo do recrutamento interno é feita
por meio de cartazes, e-mails, quadros de avisos da empresa com as caracteristicas exigidas
pelo cargo, assim o funcionario fard uma analise se tem as habilidades necessarias para
concorrer a vaga. Porém, quando o funcionario ndo é selecionado, ele pode se sentir
desmotivado e pode impedir o progresso da organizacéo e pode gerar algum conflito entre os
préprios funcionarios, explica Silva e De Freitas (2002).

O Recrutamento Externo para Bayldo e Rocha (2014) € feito com candidatos que estao
disponiveis no mercado de trabalho. Assim, podem ser candidatos com diferentes niveis de
conhecimento e habilidades, por isso esses profissionais podem trazer a organizacdo ideias
novas, através das suas experiéncias adquiridas. 2014. Citam Coradini e Murini (2009), que
neste tipo de recrutamento ha desvantagens, pois a margem de erro é maior, a pessoa pode ter
dificuldade de se adequar a cultura da organizagdo, 0 que impede seu progresso e assim nao
consegue mostrar seu desempenho.

No recrutamento misto podem ser realizadas as duas formas de contratacdo tanto
externa quanto interna e usado fontes internas quanto externas. Segundo Da Silva e De Freitas
(2002), o recrutamento misto pode gerar inseguranca e desconforto para os funcionarios que
ja estdo na organizacdo, eles enxergam que ndo ha valorizacdo do trabalho desenvolvido,
assim comeca a busca por uma pessoa externa que também ndo se sabe se vai alcancar 0s
resultados esperados pela organizacao.

A selecdo vem logo apds o recrutamento, com a finalidade de agregar pessoas a
organizacdo. Selecdo é o processo pelo qual se escolhe, através de uma lista de candidatos, a
pessoa que melhor alcanca os critérios de selecdo para a posicao disponivel.

O processo de selecdo de pessoal € composto por varias etapas sequenciais através de
técnicas de sele¢do nas quais os candidatos sdo submetidos. Caso ndo obtenha bom resultado
em determinada etapa € eliminado do processo de selecdo, comenta Ramos (2007).

2.2. Eliminag&o Processo Seletivo

Quando o candidato recebe a noticia que ndo foi o selecionado para o0 processo
seletivo, suas expectativas emogdes decaem, pois, este candidato estava com uma expectativa
alta em relagdo a vaga e de uma hora para outra percebe que ndo é o escolhido. Entdo, ele
passa a se comunicar com sua rede de contatos, atraves de uma comunicacdo boca-a-boca,
gue pode gerar uma fala negativa, segundo De Matos (2008).
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Para Pereira (2010), o fenbmeno da boca-a-boca é entendido como a comunicagdo
informal entre as pessoas, que se dissemina rapidamente, pelo tipo de relacdo que o gerador
da informacéo tem com o receptor. Dessa forma, o vinculo que essas pessoas tém entre si gera
uma maior credibilidade referente a informacéo repassada.

Comenta Kussler (2009), que a comunicacdo boca-a-boca negativa é uma
comunicacdo de baixo a meédio esforco, ou seja, o candidato ira espalhar sua experiéncia
negativa para terceiros, com a finalidade de aliviar um sentimento ruim, que mexe com suas
préprias emocdes. Dessa forma, podera transmitir para varias pessoas seus sentimentos e
frustracGes relacionado em néo ser o selecionado para a vaga de emprego.

Percebe-se que ha no candidato um desejo de desabafar sentimentos negativos em
relacdo a empresa e a vaga que fez o processo seletivo. Por isso, que a comunicagao atraves
da boca-a-boca negativo, € um comportamento baseado na emog¢do e numa espontaneidade,
conforme citam Sweeney, Soutar e Mazzarol (2005).

Aponta Kussler (2009), que o objetivo da comunicacdo boca-a-boca negativa, ndo €
falar sobre a selecéo, sobre a empresa ou sobre a cultura dela, mas sim desabafar emocdes
negativas e solicitar simpatia e atencdo de quem ouve, pois é preciso falar o que se sente e
pensa no determinado momento.

O boca-a-boca negativo, para Pereira (2010), tem como consequéncia, uma certa
inseguranca para 0s demais candidatos que realizar&o processos seletivos nas empresas. E esta
comunicacdo também tem como caracteristica influenciar pessoas, tanto para o lado positivo,
quanto negativo, dependendo da forma como isso € repassado, através da comunicacao boca-
a-boca.

O impacto do boca-a-boca negativo mais significativo que o positivo na imagem das
empresas chama a atencdo. Para Sandes e Urdan (2010), o tratamento de comentarios
negativos dos candidatos insatisfeitos passou a merecer diversas pesquisas. Por isso que pode
trazer consequéncias negativas para a empresa, gerando baixo indice de entrevistas, com
poucos candidatos interessados por uma vaga de emprego.

2.3. Insatisfacdo

Segundo Fernandes e Dos Santos (2006), a Insatisfacdo pode ser entendida como o
estado cognitivo de estar inadequadamente gratificado em uma situacdo de descaso pelo
sacrificio que o candidato fez em se candidatar a uma selecdo de emprego e ndo ser o
selecionado.

A insatisfacdo, segundo Fernandes e Dos Santos (2006), surge quando acontece uma
situacdo desagradavel com os candidatos de determinadas caracteristicas de personalidade,
como autoconfianca e falem mais e pior para outros individuos do que aquelas menos
autoconfiantes. Ou seja, falar mal da empresa, por ndo ser o selecionado é revelar a sua
insatisfacdo com o determinado processo seletivo.

Para Roscigno e Rodson (2004), a insatisfacdo gera estresse ao candidato e dessa
forma ele cria estratégia para ser resistente aos demais processos seletivos. O candidato reage
dessa forma pelo retorno negativo recebido, assim, criam-se novas estratégias para participar
dos demais processos seletivos, ou seja, suas expectativas ndao serdo as mesmas se tratando do
primeiro processo seletivo. Por isso, o candidato fard uma nova selecdo tendo ciéncia que o
retorno pode ser negativo também.

H& consequéncias negativas para a empresa, quando percebe que o candidato esta
insatisfeito com o processo seletivo, este reage com um estimulo para a reclamacéo junto a
sua rede de contatos. Aponta Henrique et al (2011), que o candidato insatisfeito vai
demonstrar de alguma maneira, e a empresa precisa estar atenta para agir com rapidez,
revertendo o processo em seu beneficio, que muitas vezes ndo consegue, gerando um
problema maior para a empresa.
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2.4. Desejo De Vinganca

A vinganca pode ser compreendida como “um intenso estado emocional que requer
alivio, baseado na percepgdo e motivagdo que o candidato foi injusticado” (Ysseldyk, 2005, p
12, apud Albuquerque 2010). Associa-se junto a vinganga, a raiva e a indignagdo, um
comportamento de agir contra a empresa por ndo ser o candidato selecionado.

O desejo de vinganca surge para o candidato poder se manifestar a fim de alertar as
demais pessoas interessadas em uma vaga de emprego sobre a determinada empresa. Dessa
forma, o candidato sente necessidade de punir a empresa com algum meio. (Aquino et al.,
2006; Grégoire; Fisher, 2006)

Com o avanco da tecnologia, a internet passou a ser uma forma de alertar os demais.
Segundo Andrade; Balassiano e Branddo (2012), a internet ampliou a habilidade do candidato
em manifestar indignacdo a um maior nimero de pessoas, conferindo um crescente poder ao
mesmo devido aos baixos custos e por praticamente desconsiderar a distancia e o tempo.

A vinganca envolve a acdo de um candidato que gera um dano a empresa em resposta
a um prejuizo, ndo ser o selecionado para a vaga de emprego Zourrig et al.(2009). Isso
provoca danos e prejuizos reais as empresas, levando a resultados insatisfatorios, perdas de
colaboradores e desinteresse de pessoas a participarem de novos processos seletivos.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Tendo em vista a probleméatica de pesquisa, 0s objetivos propostos e 0s temas
pesquisados, como delineamento, efetuou-se uma pesquisa de abordagem quantitativa.
Entende-se que esta abordagem é usada para quando se quer determinar o perfil de um grupo
de pessoas, baseando-se em caracteristicas comuns, através de técnicas estatisticas para
determinar uma opinido com base no que foi observado, comenta Moresi (2003).

O cenario foi montado com a perspectiva dos respondentes identificarem as situaces
positivas e/ou negativas relacionadas ao processo de selecao, e as consequéncias de ser ou nao
ser 0 selecionado que pode aparecer este processo.

Foram apresentados dois cenarios para os respondentes, um cenario na qual continha
uma historia ficticia; a pessoa participou de um processo seletivo, aguardou ansiosamente
pelo retorno e quando recebeu a ligacdo do setor de RH, ela foi selecionada para a vaga de
emprego, na qual ficou muito contente e animada. E o outro cenario a histdria ficticia baseou-
se na mesma linha, porém quando o candidato recebeu o retorno ele foi informado que néo foi
selecionado, ficando aborrecido, triste e sem saber o porqué de ndo ser o selecionado para a
vaga.

E através dos cenarios o respondente pode analisar se avisaria amigos e parentes para
fazer negdcios com a empresa, falaria para amigos enviar ou nao curriculos para a empresa. O
nivel de insatisfacdo frente a situacdo apresentada, se puniria ou causaria transtorno empresa
de alguma forma, ou impediria que outras pessoas fizessem sele¢do na empresa, e se a pessoa
ja passou por alguma situacédo parecida.

O questionario conteve perguntas se a pessoa ja participou de algum processo seletivo,
como foi a entrevista, se participou de algum teste psicoldgico, se houve retorno do processo e
como foi este retorno, por fim o respondente relatou a idade, sexo, e a renda familiar.

Diante da perspectiva que 35 pessoas responderam o questionario enviado via e-mail
pelo Survey ou entregue para responder a méo.

Os dados da pesquisa apontam que 60% das pessoas que responderam o questionario
sdo mulheres e 40% sdo homens, com idade minima de 14 anos e maximo de 42 anos. A
renda familiar dos entrevistados consta que de R$ 7.250,00 a R$ 14.499,99 sdo 22,9%, quem
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recebe até R$ 7.249,99 sdo 8,6%, os respondentes que recebem entre R$ 2.900,00 séo 14,3%,
entre R$1.450,00 a R$ 2.899,99 sédo 54,3% e a renda familiar até R$1.449,99 sdo 22,9%.

Sobre o processo seletivo, o estudo aponta que 94,3% das pessoas que participaram da
pesquisa ja participaram de algum processo seletivo para vaga de emprego, e 5,7% nao
participou. Assim, 60% dos entrevistados relataram que a entrevista foi em grupo e 40% a
entrevista foi realizada individualmente. Se tratando da entrevista, 74,3% participaram de
algum teste psicoldgico e 25,7% néo participou de nenhum teste psicolégico. Foi questionado
0 retorno do processo seletivo, verificou-se que 77,1% receberam retorno e 22,9% nédo
receberam retorno do processo. Para 71,4% este retorno foi positivo e 28,6% o retorno foi
negativo.

Na situacdo apresentada na pesquisa, que *Mauricio recebeu retorno do processo
seletivo e foi selecionado, 60% das pessoas ja passaram por alguma situacdo semelhante e
40% n&o passaram pela situacdo apresentada.

3.1. Manipulacao

Neste estudo, para mensurar as varidveis foram utilizadas duas questbes no
guestionario:

*Qla Mauricio, € a Maria da empresa Express Mais, estou ligando para te dar um retorno
sobre a entrevista que vocé realizou aqui conosco. Vocé tem o perfil que buscamos para a
vaga, por isso gostaria de te dizer que vocé foi aprovado para este cargo.

**QOla Mauricio, € a Maria da empresa Express Mais, estou ligando para te dar um retorno
sobre a entrevista que vocé realizou aqui conosco. VVocé nao tem o perfil que buscamos para a
vaga, por isso gostaria de te dizer que vocé ndo foi aprovado para este cargo.

Pode ser visto através da tabela que quando o sujeito estava exposto ao cenario da
contratacdo da vaga, 94,4%, afirmaram que ele foi contratado e 5,6% afirmaram que ele ndo
foi contratado.

Tabela 1 — Pela Situacdo apresentada, o sujeito foi...

Contratado Né&o Contratado Total
Aprovado 17 1 18
% 94,4% 5,6% 100,0%
Reprovado 1 16 17
% 5,9% 94,1% 100,0%
Total 51,4% 48,6% 35-100,0%

Fonte: Autor.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Tendo sido verificada a manipulacdo, foram realizadas as analises principais do estudo
para o teste das hipoteses. Para tanto, foi feita uma ANOVA tendo como variavel dependente
as consequéncias negativas de um processo de selecao.

Quando perguntados se avisariam amigos ou parentes para ndo fazer negdcios com
esta empresa, 0s respondentes expostos ao cenario de ndo contratacdo apresentaram uma
média superior (M=3,88) em relacédo aos sujeitos expostos ao cenario de contracdo (M=2,39,
p=0,049), conforme mostra a tabela 1, abaixo. Assim, considera-se que quando o0 sujeito ndo
foi selecionado pela empresa em um processo seletivo, ele podera falar negativamente da
empresa para outras pessoas, pelo mau desempenho do recrutador no processo seletivo com
os critérios utilizados, por ndo receber um retorno com informacdes eficazes prejudicando a
empresa explicitando a negatividade dos processos, pessoas e consequentemente a baixa pelos
produtos.
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Por parte da empresa, receber um candidato que seja conhecido de algum colaborador
¢ muito bom, sempre é preciso que seja levado em consideracdo qual é a rede de
relacionamentos do candidato, pois esta € uma referéncia para contatos e troca de
informacdes. Sabe-se que o networking € fundamental, seja com familiares préximos, ou
pessoas que se acaba conhecendo e trocando ideias, e até mesmo a internet ajuda a manter
uma rede de relacionamento diante todos os aplicativos que nela estdo presentes.

Tabela 1 - Eu avisaria meus amigos e parentes para ndo fazer negécios com esta empresa.

Total Média Sig
Aprovado 18 2,39 0,049
Reprovado 17 3,88
Total 35

Fonte: Autor

Quando perguntados sobre o nivel de insatisfacdo, frente a situacdo exposta, 0s
respondentes expostos ao cenario de ndo contratacdo apresentaram uma média superior
(M=5,0) em relacdo aos sujeitos expostos ao cendrio de contracdo (M=2,89, p=0,001),
conforme tabela 2, abaixo. Assim, considera-se 0s sentimentos prevalecem no momento de
uma decisao, seja pessoal ou profissional.

Quando o candidato ndo é selecionado cabe a empresa fornecer um feedback
esclarecedor construtivo e honesto, pois sabe-se que 0 que esta em jogo € a carreira de algum
profissional que muitas vezes pela falta de qualificacdo ou por ndo ter o perfil que a empresa
busca, a pessoa ndo é a selecionada, mas isso varia de acordo com cada empresa e suas
definicdes. E diante do mercado, muitas vagas sao concorridas, com alto indice de procura, a
lei do mercado e da oferta, entdo para o RH também é uma missdo importante encontrar um
profissional que atenda as necessidades organizacionais.

Tabela 2 - Qual o nivel de insatisfacéo frente a essa situacéo?

Total Média Sig
Aprovado 18 2,89 0,001
Reprovado 17 5,0
Total 35

Fonte: Autor.

Quando perguntados se relataria a familiares, amigos e outros a experiéncia
insatisfatdria, os respondentes expostos ao cendrio de ndo contratacdo apresentaram uma
média superior (M=5,18) em relacdo aos sujeitos expostos ao cenario de contracdo (M=2,94,
p=0,000), conforme tabela 3, abaixo. A troca de informacdo, que quando se refere a uma
situacdo insatisfatdria tem um alto nivel de compreensdo e transmissdo, pois a pessoa esta
relatando uma situacdo que ndo lhe agradou e com a troca de informagdo espera que a
proxima pessoa ndo va passar pela mesma situacéo, pois esta sendo alertada sobre o assunto.

E nitido do ser humano, que algo negativo sempre sera mais questionado e ressaltado,
pois as pessoas sempre esperam com a ansiedade de uma noticia positiva, porém ao receber
um retorno negativo sempre prevalecera uma frustracao e insatisfacdo que sera repassada aos
contatos proximos.

Por parte da empresa, sabe-se que a participacdo do candidato no processo de selecéo
é voluntaria, pois foi o candidato que manifestou seu interesse em mandar o curriculo para a
determinada empresa. E ao entrevistar o candidato, pode ser extraido muitas informacdes que
ndo continham no curriculo, através da conversa no momento da selecéo.
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Tabela 3 - Relataria a familiares, amigos e outros a experiéncia insatisfatoria.

Total Média Sig
Aprovado 18 2,94 0,000
Reprovado 17 5,18
Total 35

Fonte: Autor.

Quando perguntados se reclamaria aos amigos e a familia sobre a empresa, 0s
respondentes expostos ao cenario da ndo contratagdo apresentaram uma média superior 0s
(M=4,12) em relagdo aos sujeitos expostos ao cendrio de contracdo (M=2,0 p=0,002),
conforme tabela 4, abaixo. Dessa forma, o ato de reclamar se entende que pode ser avisado as
pessoas proximas sobre um determinado acontecimento que dessa forma as pessoas estardo
por dentro do assunto e tomarao cuidado.

O ato de reclamar significa reivindicar, e € a atitude mais praticada pelo ser humano,
pois entende-se que alguém esta te ouvindo, e com isso a pessoa nao quer que os familiares
préximos passem também pela determinada situacdo, e vale ressaltar que para muitos
brasileiros € mais facil reclamar do que procurar uma solucéo, transformando sua atitude de
reclamar em algo para a pessoa melhorar.

No processo seletivo, da mesma forma que os profissionais recebem os candidatos,
explicam sobre a empresa e a vaga, espera-se que o candidato também seja empético e
humilde para ouvir e relatar as suas experiéncias e nao ter atitudes contrarias por receber um

retorno negativo.
Tabela 4 — Reclamaria para familiares e amigos sobre esta empresa.

Total Média Sig
Aprovado 18 2,0 0,002
Reprovado 17 412
Total 35

Fonte: Autor.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve por objetivo aprofundar discussdes no que se refere a insatisfacdo
de quando o candidato realiza uma selecdo de emprego e as consequéncias que estdo presente
neste processo. Inicialmente foi feita a revisdo bibliografica sobre o tema proposto, apds
realizou-se uma pesquisa quantitativa para verificar as consequéncias negativas do processo
seletivo e atrelado a isso utilizou variaveis para mediar os resultados. Desta forma, este estudo
apontou as principais consequéncias negativas presentes num processo seletivo para o
candidato, dentre as que estdo destacadas no texto: insatisfacdo, boca-a-boca negativo e
desejo de vinganca.

Quando o candidato ndo € selecionado € necessario que a empresa forneca um
feedback claro e preciso ao candidato, pois este estard aguardando uma posi¢do da empresa
na qual dispds do seu tempo participando do processo e esperando por um comunicado,
positivo ou negativo. Diante de um retorno negativo, o network repassado aos familiares, terd
mais forca, pois sera relatado a sua insatisfacdo e muitas vezes até desejo de vinganga, para
que as outras pessoas Ou 0S mais proximos, também saibam como é o funcionamento da
empresa e ndo tenham que passar pela mesma situagéo se ocorrer.

Pode ser percebido que as emocgOes estdo presentes, também como uma consequéncia
do processo seletivo. Conforme Lazarus (1991; p.217), a raiva ¢ “uma das emogdes mais
poderosas, se considerarmos o profundo impacto nas relagBes sociais bem como nas pessoas
que experienciariam essa emog¢do”. Diante da realizacdo da pesquisa, apontou fatores que



XV MOSTRA DE INICIAGAO CIENTIFICA,

POS-GRADUACAO, PESQUISA E EXTENSAO
PROGRAMA DE FOS-GRADUAQAO EM ADMINISTRAQAO - UCS

agrupados geram constructos que podem explicar o comportamento dos candidatos insatisfeitos
permitindo uma melhor compreensdo do comportamento destes, no processo de insatisfagéo.

A empresa ao procurar candidatos no mercado, certamente deve prestar atencdo na
maneira como é repassado as diretrizes, assim, 0 departamento de gestdo de pessoas deve ser
clara e coerente nas colocagdes repassadas ao candidato desde o primeiro contato até o dltimo
que € o mais importante.

E importante que o retorno que vai ser repassado ao candidato ndo menospreze ou
julgue a capacidade de cada ser humano, pois 0 processo de selecdo € disputado por mais de
um profissional, cada um sabe as suas limitacbes e bem como suas caracteristicas positivas e a
vaga sera preenchida com o ser humano que mais tem o perfil que a empresa busca e por
alguns outros requisitos que cabe a cada empresa julgar o que € mais necessario para 0 seu
processo.

Por fim, a sugestdo da pesquisa esta relacionada diretamente a limitagdes expostas. A
primeira limitacdo refere-se a amostra utilizada, partindo do pressuposto que os resultados séo
limitados, deve haver uma maior amostra de respondentes. Desta forma, futuras pesquisas podem
superar as restricdes impostas, incluindo novas metodologias, como por exemplo, um estudo de
caso, assim poderdo oferecer contribuices valiosas para este tema, ou mesmo podem-se utilizar
respondentes que tenham passado por algum processo seletivo recentemente que possam
contribuir com suas opinides.
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