Prof’ Anna de
Oliveira Ferraz Centro
Araraquara Paula Souza

ETEC "PROF2. ANNA DE OLIVEIRA FERRAZ"

Técnico em Administracao Integrado ao Ensino Médio

Joao Abiel do Amaral Machado

VIESES INCONSCIENTES NO PROCESSO SELETIVO

Araraquara
2021



Joao Abiel do Amaral Machado

VIESES INCONSCIENTES NO PROCESSO SELETIVO

Trabalho de Concluséo de Curso apresentado
a ETEC "Prof.2 Anna de Oliveira Ferraz", do
Centro Estadual de Educacdo Tecnologica
Paula Souza, como requisito para a obtencao
do diploma de Técnico em Administragéo
Integrado ao Ensino Médio sob a orientacao
dos Professores Gabriela Messias da Silva e
Vicente Aparecido Sacarambone.

Araraquara
2021



Joao Abiel do Amaral Machado

VIESES INCONSCIENTES NO PROCESSO SELETIVO

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado a Etec Profa. Anna
deOliveira Ferraz como exigéncia parcial para obtencdo do titulo de Técnico

em Admnistragao Integrado ao Ensino Médio.

Aprovado em de de 201__ .

Banca Examinadora:

Prof. Orientador: Gabriela Messias da Silva

Prof. Avaliador: Vicente Apraecido Sacarambone

Prof. Avaliador: Paula Ferreira dos Anjos



RESUMO

O processo seletivo inclui um conjunto de técnicas que auxiliam na selecdo do
candidato mais adequado para uma determinada vaga. Como o0 home sugere, é um
processo, e, para ser eficaz, requer planejamento, execucéo, verificagdo e acédo. O
viés inconsciente € geralmente definido como a tendéncia ou preconceito de um
individuo de apoiar ou se opor a uma coisa, pessoa ou grupo com base em seus
julgamentos e pensamentos relacionados a experiéncias anteriores armazenadas no
cérebro. Em outras palavras, sem perceber isso, eles afetardo as atitudes pessoais.
Portanto, sdo generalizacdes baseadas em estere6tipos como raca, classe, etnia,
idade, género e orientagcdo sexual. Eles existem porque, no pensamento, 0S
julgamentos automaticos séo derivados de associacdes armazenadas na memoria.
Essas crencas sao incorporadas sem perceber e governam o comportamento humano
de uma forma quase natural. No processo seletivo, esses preconceitos aparecerao
quando o responsavel pela selecao deturpar ou ignorar os resultados de provas e
entrevistas para comprovar que prefere outro candidato ou justificar a antipatia por um
candidato.

Palavras-chave: Viés. Preconceito. Processo seletivo. Eficaz.



ABSTRACT

The selection process includes a set of techniques that help in selecting the most
suitable candidate for a given position. As the name suggests, it is a process, and to
be effective it requires planning, execution, verification and action. Unconscious bias
is generally defined as an individual's tendency or prejudice to support or oppose a
thing, person, or group based on their judgments and thoughts related to past
experiences stored in the brain. In other words, without realizing it, they will affect
personal attitudes. Therefore, they are generalizations based on stereotypes such as
race, class, ethnicity, age, gender and sexual orientation. They exist because, in
thought, automatic judgments are derived from associations stored in memory. These
beliefs are incorporated without realizing it and govern human behavior in an almost
natural way. In the selection process, these prejudices will appear when the person
responsible for selection misrepresents or ignores the results of tests and interviews
to prove that he prefers another candidate or to justify dislike for a candidate.

Keywords: Bias. Prejudice. Selective process. Effective.
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INTRODUCAO

O processo seletivo € um conjunto de técnicas utilizadas para recrutar
pessoas para cargos especificos. E por meio dele que se determinam as
caracteristicas e habilidades dos candidatos para entender se sdo consistentes com
0s objetivos, missao, visdo e valores da empresa.

O processo de recrutamento e sele¢do ja existe ha muito tempo. Uma vez
iniciada a organizacado das primeiras civilizagbes, jA era possivel perceber esse
sistema: a escolha da pessoa mais capaz de realizar determinada atividade.

Com a Revolucdo Industrial do século XVII, a divisdo do trabalho foi
bastante expressiva, afastando o trabalhador do processo criativo e dando-lhe o
direito Unico de realizar o trabalho. O recrutamento e a sele¢do passaram por varios
momentos, acompanhando o processo histérico e, hoje as empresas buscam
colaboradores com comportamentos especificos que se adaptem as suas visdes e
objetivos.

Quanto aos vieses inconscientes, todo individuo possui um conjunto de
esteredtipos sobre diferentes grupos, esteredtipos que vém de situacdes e
experiéncias vividas, como lembrancas de infancia, conversas com amigos e até
noticias que observamos na nas midias. Os vieses servem como um banco de
informagdes pessoal, permitindo formar uma opinido preconcebida sobre tudo em
torno de um ambiente interativo.

No momento em que se encontra alguém pela primeira vez, o cérebro, de
forma involuntaria, realiza seus pré-julgamentos, facilitando estere6tipos da pessoa a
frente. Este processo cognitivo é tendencioso. As pessoas acreditam que veem as
umas as outras como elas séo, mas o que realmente veem é a maneira como querem
vé-las, por isso tendem a abordar apenas aqueles que sdo mais parecidos consigo.
N&o confiam naqueles que séo diferentes de si.

Existem varios obstaculos invisiveis que tornam dificil construir uma forca
de trabalho diversificada e de alto desempenho. Um desses obstaculos sao os vieses
inconscientes.

Os vieses inconscientes podem tanto afetar o processo de tomada de

decisdo cotidiano, quanto a tomada de decisdo 0s processos seletivos. Ele é



responsavel por criar desigualdades no acesso as oportunidades. Portanto, é vital
entender o que Sao 0S vieses inconscientes, quais sdo e como evita-los.

O primeiro passo para combater os vieses que podem passar
despercebidos no comportamento didrio do local de trabalho, € determinar a forma
como eles se manifestam no ambiente corporativo.

A formacdo de tais estere0tipos nas mentes das pessoas Ou grupos é
inevitavel. No entanto, vincular julgamentos de valor a tais vieses geralmente leva a
preconceito e discriminacdo. E, obviamente, isso tem uma série de consequéncias
para a vida social, inclusive para o ambiente corporativo.

Dada a situacdo e como afeta negativamente a selecdo e a convivéncia
dos trabalhadores, convém que se estude métodos e exemplos de como as empresas
podem resolver este problema de forma inteligente.

Essa pesquisa bibliogréfica sera elaborada a partir de material ja publicado,
como livros, artigos e periédicos, além de, ocasionalmente, pelas investigactes
realizadas por meio da coleta de dados junto as pessoas ou grupos através de
questionarios ou entrevistas, visando gerar conhecimentos para aplicacdes praticas
dirigidos a solucdo dos problemas, traduzir opinides e informacfes em numeros
utilizados para a sua classificacdo e posterior andlise e identificar os fatores que
determinam e explicam tais fendmenos.

O grupo mais abrangente de pessoas que se pretende representar com a
pesquisa e resultados sdo os cooperadores envolvidos no processo seletivo e
posteriormente os cooperadores de qualquer processo da empresa, tendo em vista
gue todos os individuos estéo sujeitos a influéncia dos vieses analisados. As pessoas
que respondem a pesquisa variam de estudantes colegiais até profissionais da area
administrativa, incluindo recrutamento e selecao.

A pesquisa utilizara de argumentos em diferentes areas do conhecimento
com o intuito de chegar a uma conclusdo. Para isso, acrescenta informacgdes novas

para argumentos que foram dados anteriormente.



1 CONCEITOS DE GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas € um conjunto de tecnologias de recursos humanos
que visam o desenvolvimento do capital humano de uma organizagao, visando
melhorar o desempenho dos colaboradores e da empresa (CHIAVENATO, 1999).

Investir nas equipes pode deixar os profissionais mais satisfeitos e
dedicados ao trabalho, o que impactara positivamente sobre 0s objetivos e negoécios
da empresa.

Essa é a abordagem bésica que pode dar continuidade ao crescimento da
empresa, utilizar talentos, orientar o trabalho na area de recursos humanos e garantir
melhores resultados.

Para tanto, os gestores devem se alinhar a equipe e definir o perfil
culturalmente mais adequado para focar na participacéo, no desenvolvimento e nas

acOes de incentivo.

1.1 A importancia da gestao de pessoas para a empresa

A gestao de pessoas traz beneficios para diferentes aspectos do negdcio:
processos has equipes, resultados e até mesmo na percepc¢éo dos clientes.

Um dos principais beneficios é que a gestédo permite a criacao de processos
claramente definidos na empresa a partir de procedimentos de produc¢éo organizados
e otimizados. Quando isso acontece, a consequéncia é o aumento da produtividade
da equipe.

Em geral, a fluidez dos processos da empresa, continuamente aprimorados
por meio de estratégias de gestdo, também impactara positivamente o ambiente de
trabalho. Isso da aos funcionarios a motivacdo necessaria para melhorar o
desempenho dos negocios.

Além disso, é importante destacar que a gestdo pode formular objetivos
estratégicos com foco nos pontos de diagndéstico que a empresa precisa melhorar.

A gestdo de pessoas permite lidar com os pontos fortes e fracos da

empresa, bem como com as ameacas e oportunidades do mercado.



A vantagem disso é o desenvolvimento permanente do negdcio e a
vantagem competitiva com 0s concorrentes.
Por fim, todo esse processo pode garantir uma melhor entrega de produtos

Ou servigos aos clientes, aumentando assim a percepc¢ao de valor da empresa.

1.2 Conceitos de selecéao

A selecdo € um conjunto complexo de praticas e processos usados para
selecionar entre os candidatos disponiveis, 0s que parecem ser mais adequados aos
cargos existentes. O candidato mais adequado serd aquele que trouxer mais
resultados, possuir os dados pessoais exigidos pela empresa para a ocupacéo do
cargo.

O processo seletivo visa entender se os valores e crencas dos
colaboradores estdo de acordo com a cultura da empresa, pois geralmente quando
nao se ajustam, os colaboradores ndo permanecem por muito tempo na organizacao,
fazendo com que incorram nos custos e no processo de selecdo e admissdes e néo

cumpram o papel esperado pela empresa.

1.3 A importancia da selecdo de pessoas

A selecao de pessoas € 0 momento em gue se selecionam os profissionais
com as melhores condi¢cdes de acordo com o perfil do cargo vago. E um processo
dindmico que visa harmonizar os interesses da organizacdo com os interesses dos
candidatos.

Esse processo torna a empresa mais segura para os profissionais que
integram a equipe, na medida em que busca determinar a pessoa mais adequada para
0 cargo entre as opcodes disponiveis.

Para reduzir a possibilidade de cometer erros na sele¢édo dos candidatos,
recomenda-se a utilizacdo de varias técnicas que se complementem, pois assim,

permitem uma compreensao mais abrangente do comportamento do candidato.
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Portanto, devido a alta competitividade da empresa e a crescente demanda
por pessoal técnico, a selecdo de pessoal € um processo que vem ganhando cada

vez mais de visibilidade e valor dentro das organizacgdes.
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2 LIDANDO COM O QUE O DIFERENTE

Desde a infancia, o ser humano tem a oportunidade de conviver com
pessoas com as mais diversas caracteristicas. Neste encontro, mundos diferentes
podem se completar e crescer juntos. Mas as diferencas nem sempre sao vistas como
oportunidades e, entédo, surgem os conflitos.

Seja nas relagfes interpessoais, profissionais ou emocionais, lidar com as
diferencas € um verdadeiro desafio. Algumas pessoas sdo mais versateis que outras,
algumas sao mais ativas que outras, a maioria das pessoas tem um ritmo especifico
para realizar tarefas especificas, mas isso nao significa que esta forma de fazer seja
a certa, a mais adequada ou a melhor escolha.

Existem colaboradores com conteudo rico, estratégias ricas e experiéncia
rica, mas vazios no entendimento das diferencas. Esse tipo de pensamento é muito
comum e pode causar alguns danos ao relacionamento interpessoal ha empresa,
fazendo com que bons colaboradores nunca atinjam altos niveis de desempenho, ou

até mesmo com que candidatos aptos nao sejam contratados.

2.1 Os vieses inconscientes

Viés é uma forma de pensar tendenciosa, ou seja, um peso desproporcional
sobre um grupo especifico de pessoas, cultura ou acdo, geralmente considerado
injusto devido ao tratamento desigual.

Seja no ambiente corporativo ou na sociedade, de um modo geral, a pratica
desses preconceitos € mais comum do que se imagina. Essa realidade quando
enfrentada, realiza grandes mudancas no relacionamento interpessoal, tanto dentro
da empresa quanto externamente.

De um modo geral, os vieses inconscientes se baseiam em julgamentos e
preconceitos ou pensamentos tendenciosos, pois experiéncias passadas ainda estao
armazenadas no subconsciente, afetando as atitudes e ndo sendo notadas. Eles
existem porque os humanos fazem julgamentos automaticamente com base em

associa¢gfes armazenadas nas memorias mais profundas do subconsciente.
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Essas crencas estdo inconscientemente integradas a toda a vida do
individuo. As pessoas hao percebem e acabam determinando muitos comportamentos
diarios como de forma natural.

Daniel Kahneman é um respeitado psicélogo, vencedor do Prémio Nobel
de Economia e um dos principais contribuintes para a compreenséo do assunto. Ele
acredita que, na maioria dos casos, 0 pensamento automatico é essencial para a
sobrevivéncia. No entanto, em uma sociedade civilizada, os mecanismos baseados
na intuicdo podem desencadear decisdes erradas devido ao raciocinio deliberado.

E muito importante entender que todas as pessoas tém preconceitos. Isso
significa que todos sdo vulneraveis ao preconceito porque sdo humanos. No entanto,
pode-se prestar atencdo para reconhecer situagcdes cotidianas e preconceitos que

tentam controlar a postura do pensamento.

2.2 Como o viés inconsciente afeta as organizacdes

No mundo corporativo, os vieses inconscientes dos funcionarios podem
moldar a cultura organizacional e sdo muito prejudiciais para a empresa. Isso pode
interferir no processo de selecdo, no relacionamento entre os funcionarios e na
diversidade de padrdes, desde o recrutamento até a promocéao e desenvolvimento do
pessoal da area.

Como mencionado anteriormente, o viés inconsciente € universal e existe
em todos, mesmo nos mais desconstruidos. Seja na vida pessoal ou profissional,
esses preconceitos podem afetar a tomada de decisdes, beneficiar determinados
grupos e prejudicar outros.

O impacto dos vieses inconsciente pode ser compreendido pela analise de
um estudo da Duke University, nos Estados Unidos, que descobriu que pessoas com
aparéncia "madura” ttm uma vantagem sobre pessoas com aparéncias "infantis" no
mercado de trabalho. Mesmo néo intencionalmente, vieses inconscientes existirdo e
formarao obstaculos muito poderosos, impedindo o desenvolvimento da diversificacéo

e inclusao corporativa.
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3 OS TIPOS DE VIESES INCONSCIENTES

As pessoas guardam memodrias com base no que vivenciaram e
aprenderam, formando assim uma percepcao. Isso pode levar ao preconceito contra
certos grupos e os chamados tipos de preconceito inconscientes.

Para uma melhor compreenséo: o cérebro se baseia no que aconteceu em
experiéncias anteriores e cria esteredtipos para situacdes ou pessoas especificas.
Sem nossa consciéncia, acabaremos discriminando sem conhecer a outra parte.
Quando se trata de pessoas com deficiéncia, existem alguns preconceitos 6bvios,
geralmente devido a falta de compreensdo do assunto, mas na maioria dos outros
casos, 0s preconceitos séo ignorados.

Embora os vieses inconscientes sejam um mecanismo de defesa do
cérebro, isso ndo significa que ndo possa ser alterado. Pode-se usar o conhecimento
sobre o0 assunto para quebrar as barreiras do preconceito e acabar com estere6tipos
incompativeis com a realidade. Para isso, € necessario compreender os tipos de

preconceito inconsciente.

3.1 Viés de afinidade

A mente € uma maquina de associacfes. Ha uma tendéncia muito forte de
se aproximar de pessoas com gostos semelhantes, de ir para 0 mesmo lugar, estudar
na mesma universidade, e assim por diante. As possibilidades séo infinitas, mas o
importante € que 0s humanos se sintam mais seguros ao conviver com pessoas
semelhantes a eles.

Existem muitos fatores que nos diferenciam uns dos outros. Esses fatores
vao além do gosto pessoal, como raca, nacionalidade, orientacdo sexual, identidade
de género, estilo de comportamento etc. Mas se o cérebro prefere e determina que
algo semelhante a nos € seguro e algo diferente € uma ameaca, o que dizer da
guestao da diversidade? A resposta € que a diversidade é um desafio e existem muitos

vieses gque os tornam ainda mais trabalhosos.
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O viés que faz com que escolha a pessoa mais semelhante a si é o viés de
afinidade. Esse tipo de preconceito € um dos maiores vildes da diversificacdo, e se
manifesta principalmente no processo de selecdo, promogdo e avaliagdo de
desempenho de empresas. Esse viés acaba por favorecer as pessoas com mais
afinidade e semelhantes aos entrevistados, promovidos ou avaliados.

Essa € uma das razdes pelas quais ainda ha muitas poucas mulheres em
cargos de direcdo, lideranga e conselho de administracdo, porque os homens

acabaréo por escolher outro homem semelhante a ele.

3.2 Viés de confirmacéao

O viés de confirmacdo € a tendéncia de memorizar, explicar ou buscar
informacdes para confirmar a crenca ou hipétese original. Também se aplica quando
se concorda com uma frase usada anteriormente, mas a reapresenta em uma nova
forma, resultando em um tipo de viés.

Quando as pessoas coletam ou lembram informacdes seletivamente, ou
guando interpretam as informac¢des de maneira tendenciosa, acabam por demonstrar
esse Vviés. Esse efeito € mais evidente em questdes emocionais e crencas arraigadas.
As pessoas também tendem a interpretar evidéncias ambiguas de uma forma que
apoie sua posicao atual.

Uma série de experimentos na década de 1960 mostrou que as pessoas
tém preconceitos para confirmar suas crencas pré-existentes. Trabalhos posteriores
reinterpretaram esses resultados como uma tendéncia de testar ideias
unilateralmente, focalizando uma possibilidade e ignorando alternativas. Em alguns
casos, essa tendéncia pode afetar as conclusdes das pessoas. As explicacbes para
os desvios observados incluem a capacidade limitada dos humanos de processar
informacdes e que as pessoas provam o0 viés de confirmagdo pesando o custo de
cometer erros, em vez de conduzir investigagdes cientificas neutras.

O viés de confirmacao pode levar a uma confianca excessiva em crengas

pessoais e pode manter ou fortalecer as crencas em face de evidéncias contrarias.
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No ambiente administrativo podem ser encontradas decisfes erradas em funcéo
desse viés.

No processo seletivo, esse viés ocorre principalmente quando o
responsavel pela selecdo deturpa ou ignora resultados de provas e entrevistas para

comprovar sua preferéncia por outros candidatos. Ou justifica a antipatia do candidato.

3.3 Efeito Halo

O processo de tomada de decisdo em gerenciamento de projetos envolve
muitos fatores complexos. Com o tempo, por meio de muita pratica, os riscos podem
ser avaliados e previstos com mais precisdo, e resultados satisfatorios podem ser
obtidos em tempo habil.

No entanto, como o trabalho do dia a dia é cada vez mais perturbado e
impulsionado por informacgBes superficiais, muitos funcionarios cairam em um
movimento reverso para inferir processos e qualificacdes olhando para uma ou mais
caracteristicas.

Esse fendbmeno é chamado de efeito halo e é um dos erros mais comuns
no mundo dos negocios, pois impede que gestores e funcionarios facam um
diagnéstico claro de seus cendrios operacionais.

Compreender e prever os problemas na avaliagdo de desempenho da
empresa € uma tarefa desafiadora para muitos funcionarios. O problema é que devido
a influéncia de uma série de fatores, gestores e funcionarios ainda se limitam a
analisar os resultados, sem qualquer analise dos fatores que levaram aos resultados.
E nessas circunstancias que surge o chamado efeito halo.

O termo "efeito halo" foi cunhado pelo psicologo americano Edward
Thorndike para descrever a capacidade do cérebro humano de analisar, julgar,
resumir e definir uma pessoa com base em uma Unica caracteristica.

Com isso, amplia-se a avaliagcdo de aspectos especificos, inferindo-se
outros aspectos néo relacionados ao primeiro aspecto. Com base em um elemento,

como seu vestido, fala ou aparéncia, o cérebro determinara um estereétipo.
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3.4 viés de conformidade

Os humanos tendem a pensar que podem controlar todas as suas
decisfes. Eles acreditam que seu julgamento € baseado na légica e na racionalidade.
Mas, na maioria das vezes, ndo é esse 0 caso.

Anteriormente, se descreveu um tipo de viés de pensamento e seu impacto
na tomada de decisdo: o viés de confirmacdo. Esta € uma tendéncia de validar os
conceitos e pré-julgamentos a cada nova experiéncia, confirmando expectativas ou
preconceitos existentes.

Nesse sentido, o viés de conformidade assemelha-se ao viés de
confirmagédo, pois também é uma forma de fortalecer as crengas, mas ndo € um
individuo, mas um coletivo. Este é o efeito de manada, que foi comprovado em varios
estudos.

Mesmo que néo assuma, pois os humanos preferem acreditar que suas
decisdes séo livres, o fato é que eles sao fortemente influenciados pelas escolhas das
massas, mesmo que sejam contrarias ao nosso proprio julgamento.

A explicacdo estd na evolucdo humana, portanto, € um tipo de
comportamento observado e herdado de geracédo em geracéao.

No curso da evolucdo, o Homo sapiens desenvolveu uma tendéncia a se
preocupar com a harmonia do grupo, mesmo as custas de suprimir opinides pessoais.
Esta € a base para a criacdo das primeiras regras e padrdes sociais, sem 0S mesmos
o ser humano nunca deixaria de viver de uma forma primitiva. A desvantagem disso é
que quando as opinides das pessoas sao minoritarias e contrarias a maioria, as
pessoas tendem a escolher obedecer em vez de se opor as opinidées do grupo.

Em 2018, quando os caminhoneiros entraram em greve no Brasil, milhares
de pessoas foram aos postos de gasolina por medo de escassez. Seu comportamento
nao era essencialmente racional, mas impulsionado pelo viés de conformidade na
forma de efeito manada. O impacto do viés é bem conhecido em marketing,
especialmente nas atividades de consumo. As pessoas simplesmente tendem a seguir
e copiar os métodos usados por grupos de influéncia.

Muitas empresas sabem disso e identificam formadores de opinido,

usando-os para influenciar o consumo de massa. A Internet tornou iSso uma pratica
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muito comum, criando uma forma de comunicacéo de alto impacto para segmentos
especificos de mercado e até mesmo nichos relativamente baratos, se comparado
com o investimento em midia tradicional.

O resultado disso nas decisbes de compra é inibir 0 pensamento
independente dos consumidores, ocasionando que eles comecem a tomar decisdes
com base em critérios previamente definidos.

Na gestdo de pessoas, da mesma forma, muitas vezes se enfrenta o
mesmo Viés. A pressdo exercida pelo grupo pode fazer com que todos procurem
convergir para uma mesma ideia.

As organizacfes transmitem normas, valores e regras, alguns sao
comunicativos e alguns sdo implicitos. O comportamento padrdo é esperado e
desafiar os padrdes implicitos da empresa pode ser desafiador.

Esses padrbes podem levar a criacdo de empresas com os valores de um

grupo, ao invés da criacdo de departamentos com os valores da empresa.

3.5 Efeito contraste

Quando uma pessoa deseja consumir determinado produto, ela sempre
tenta comparar com outro produto para saber se 0 pre¢co que pagou realmente vale a
pena. Essa comparacgdo € chamada de efeito de contraste.

O efeito de contraste € um viés cognitivo. As pessoas tém uma tendéncia
natural de julgar outras pessoas e objetos com base na comparacdo com seus
semelhantes.

No processo de selecdo, o entrevistador avalia se o candidato € elegivel
para uma posicéo especifica, comparando-o com outros.

Até certo ponto, todas as comparacdes humanas ocorrem devido aos
efeitos de contraste. Afinal, permite definir as qualidades e os defeitos de uma pessoa.

Pois, como definir se uma pessoa € adequada sem comparacdo? Por

exemplo, ndo existe uma tabela universal para mostrar a eficiéncia de uma pessoa.
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A intencéo do cérebro ndo é funcionar corretamente 100% do tempo como
um supercomputador, mas usar o minimo de energia para obter o maximo beneficio.
As vezes, parece que uma opgdo melhor é o suficiente.

Portanto, o efeito de contraste definird muitos problemas na natureza e na
vida diaria. Ele € o responsavel por formular um dos conceitos mais importantes na
vida do ser humano: a relacao custo-beneficio.

No entanto, quanto mais vocé confia no sistema, maior a probabilidade de
tomar decisOes erradas e, que se forem apenas consideradas um pouco mais, néo

causarao danos.
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4 PREVENCAO AOS VIESES INCONSCIENTES

O preconceito inconsciente ndo s6 afeta negativamente os resultados da
organizacdo, mas também reduz as chances de se contratar bons candidatos. O
primeiro passo € perceber que existe um problema que precisa ser resolvido.

E preciso fazer com que esses preconceitos aparecam cada vez menos no
dia a dia do trabalho. Uma boa estratégia € mudar algumas formas de selecao e treinar
todos os funcionarios, capacitando-os a compreender e distinguir o que é um

julgamento tendencioso e o que é uma opinido baseada em fatos especificos.

4.1 People Analytics

A people analytics € uma pratica que ndo depende de sistemas ou
ferramentas especificas. Essa abordagem envolve a coleta e analise de dados sobre
as pessoas envolvidas para que essas informacdes possam apoiar a tomada de
decis@es e torna-las mais assertivas.

O objetivo de colocar a people analytics em pratica é realizar anélises
preditivas. O RH encontra problemas, coleta dados sobre os funcionéarios, conecta
essas informacfes ao impasse inicial e prevé o que acontecera. Por meio dessa
analise, podem ser tomadas decisfes que atendam aos objetivos da empresa.

Nesse caso, o objetivo do RH é fazer escolhas da forma mais eficiente
possivel. escolhendo um candidato que tenha um bom desempenho e seja
culturalmente adequado para a organizacao.

Para selecionar o candidato ideal, deve ser realizada uma pesquisa entre
os colaboradores, coletando dados em diferentes fontes. O departamento de gestéao
de pessoas deve descrever todas as caracteristicas dos profissionais relacionadas ao
seu desempenho e valores. Normalmente, esses dados ja existem e s precisam ser
extraidos.

Nessas informacdes, o mapeamento do perfil de comportamento é o

nacleo. Com ele, se descreve as principais tendéncias comportamentais de cada
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funcionario. Essas caracteristicas sdo essenciais para tornar a selecéo eficaz e evitar
a alta rotatividade de funcionarios.

Da mesma forma, pode-se correlacionar os anos de servico dos
funcionarios e procurar fatores que mantém os funcionarios na organiza¢do ou saem
rapidamente.

Portanto, as chances de conseguir a escolha certa de novos colaboradores
aumentam muito. Além de ter base e explicacdo sobre sua decisdo, ndo apenas o

sentimento quando se seleciona.

4.2 Selecéo as cegas

A selecdo as cegas € um método de recrutamento desenvolvido para
reduzir as ocasidoes de empresas e recrutadores discriminarem candidatos por
preconceito ou falta de atencgéo profissional.

Outros valores séo a ética e a justica no recrutamento de profissionais, a
lealdade aos aspectos profissionais definidos no perfil e nas necessidades da
empresa. Hoje, esse método ja apareceu no processo seletivo de grandes empresas
e em alguns paises.

A selecédo as cegas oferece as empresas uma grande vantagem, pois visa
melhorar o desempenho do processo seletivo, permitindo que os candidatos sejam
avaliados de forma an6nima. Isso ajuda a eliminar o preconceito e o preconceito entre
recrutadores e aqueles que buscam novos talentos.

A selecdo as cegas é um método de recrutamento adotado por empresas
que possuem valores norteadores baseados na diversidade, integridade,
sustentabilidade e gestdo de alto desempenho, e esses valores fazem parte de sua
cultura organizacional.

Os recrutadores devem passar por esse tipo de treinamento seletivo, que
geralmente envolve treinamentos internos e adequacdes. Portanto, antes de se adotar
o método de selecdo as cegas, € importante que a cultura e o ambiente corporativo

estejam de acordo com a proposta.
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Empresas como Nubank e GE incluiram analises cegas em algumas
selecbes de empregos em suas filiais no exterior e até mesmo no Brasil. Com o
recrutamento baseado no desempenho e no conhecimento técnico dos candidatos, a
diversidade da equipe de trabalho se ampliou e 0 desempenho dos negdcios e dos
processos também melhorou.

Em 2017, a Nubank empregou cerca de 10% de seus colaboradores por
meio de selecdo as cegas, garantindo uma equipe mais diversificada. Desde 2017, a
GE adotou essa abordagem em mais de 30 processos seletivos em seus diferentes
campos. A funcao escolhida para a aplicacdo deste método ndo € da competéncia do
técnico de campo. Esse papel tradicionalmente concede privilégios a homens jovens,
excluindo outros perfis e criando estigmas sociais.

A selecdo as cegas nao impede que a empresa conduza entrevistas
presenciais de acompanhamento na fase final do processo de selecdo. Isso € muito
positivo porque apresenta aos candidatos a cultura e os valores da empresa.

Vale ressaltar novamente que o0s recrutadores envolvidos no processo
precisam ser coordenados e treinados. Devem estar preparados para considerar
aspectos técnicos e profissionais, deixando de lado possiveis preconceitos e crencas

restritivas.
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CONSIDERACOES FINAIS

Mesmo que existam medidas antidiscriminagéo, preconceitos de todos os
tipos sdo fendbmenos indiscutiveis no meio social. Estes sao tradicionalmente
considerados fendbmenos 6bvios e conscientes, onde, deliberadamente, se presume
que a pessoa discriminadora sabe que ela estd a discriminar. Por outro lado,
apresenta-se um ponto de vista diferente, ou seja, um preconceito inconsciente, sutil
e automatico, que se apresenta de forma menor, declarando e criando um mecanismo
de expressao que nao prejudica publicamente as normas. Estes sdo atualmente
chamados de preconceitos inconscientes.

Uma série de estudos tém se aprofundado sobre como Comportamento
inconscientemente tendencioso e como isso pode acontecer. As evidéncias fornecidas
por Greenwald e Banaji (1995) mostram que o comportamento social geralmente age
implicita ou inconscientemente, e que o passado influencia o julgamento até certo
ponto.

O desafio de reduzir os efeitos negativos é enorme (STAATS, 2016), e
esses comportamentos e seu impacto no pensamento foram reconhecidos nas
pesquisas de comportamento organizacional. Pesquisadores como Kahnemann
(2012) tentaram explicar a forma como os humanos tomam decisdes e fazem
escolhas.

Segundo Kahnemann (2012), para processar grandes quantidades de
informacdes e estimulos, o cérebro desenvolvera atalhos mentais chamados
heuristicas, que podem evitar pensamentos mais profundos e acfes instintivas.

A maioria das decisfes € controlada por esses atalhos, onde heuristicas
sao frequentemente usadas em vez de processos cognitivos mais confiaveis.

Conforme discutido ao longo deste artigo, diante das atuais mudancas no
mercado de trabalho, os profissionais de RH enfrentam novos desafios e precisam
aprimorar continuamente os processos nessa area. A medida que a organizac&o
busca melhorar e entregar os resultados esperados, ouvir as opinides dos clientes
internos em pesquisas oferece uma oportunidade de entender suas expectativas e
avaliar suposic¢des, propondo um plano de agcdo com foco no recrutamento e selecao

de subsistemas de vagas de negdcios.
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Na hipétese inicial, confirmou-se a necessidade de um processo mais
rapido e seguro. Espera-se que, com base nos dados obtidos nesta pesquisa, 0
indicador dos vieses possa ser rebaixado, podendo-se tracar um processo compativel
com a situacéo real de cada empresa, sendo assim mais assertivo.

Conforme destacou Chiavenato (2004, p. 98), “o processo seletivo nada
mais € do que buscar e aproveitar a0 maximo o que a organizacao pretende e o que
as pessoas oferecem”. O processo adequado de recrutamento e selegéo significa
contratar profissionais qualificados e com a imagem que a empresa precisa, 0 que
pode ndo s6 melhorar aimagem da empresa, mas também reduzir custos e aumentar
a qualidade e a produtividade do trabalho.

Por fim, fica claro que esta pesquisa pode ser continuada, seja com a

ampliacdo da amostra, seja com o estudo de outras partes da organizacao.
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