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Resumo

Na gestdo de pessoas, os processos de agregar pessoas constituem as formas de ingresso de candidatos nas organizagées, sendo
compostos pelo recrutamento e selegio. Com o objetivo de atualizar os conhecimentos tedrico-empiricos sobre entrevista
de selegio e alargar as possibilidades de aparatos conceituais existentes, optou-se por discutir a questio do Gerenciamento
de Impressao (GI) e da subjetividade da entrevista na selecio de pessoas. Apesar de seu forte cardter impreciso e subjetivo, a
entrevista ¢ provavelmente o método mais utilizado em selegio de pessoas e 0 método que mais influencia na decisio final
a respeito dos candidatos. Durante a entrevista os candidatos podem utilizar a GI, a fim de delinear o perfil desejado para o
cargo. Os achados de atualizagio aqui expostos contribuem para estudos sobre selegio de pessoas, fornecendo subsidios para
as prdticas dos profissionais da satde.

Palavras-chave: recursos humanos, entrevista, selecio de pessoal.

Abstract
Impression management: subjectivity in selection interview

In the managing of people, the processes that bring people together are ways for admission of candidates in the organizations,
which are composed of recruitment and selection. This study aims at updating the theoretical and empirical knowledge about
the selection interview and extending the possibilities of existing conceptual apparatus. Thus we chose to discuss the issue
of Impression Management (IM) and the subjectivity in interviewing to select people. Although the interview has imprecise
and subjective character, it is probably the most popular method of person’s selection and it has most influence on the final
decision to select the candidates. During the interview candidates may use IM, in order to delineate the desired job profile.
The updated findings above mentioned contribute to studies on people selection, offering sources of information on health
professional practice.
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Resumen
Gerencia de impresion: subjetividad de la entrevista en la seleccion de personal

En la gestién de personas, existen procesos de agregar el personal que significa la forma como ingresan
los candidatos en las organizaciones, esto comprende el reclutamiento y la seleccién de ellos. Este articulo se
propone exponer conocimientos actualizados tedrico-précticos sobre la entrevista en la seleccién y de esta forma
prolongar o ampliar las posibilidades conceptuales que existen, asi optamos por discutir el tema Gerencia de
Impresién (GI) y la subjetividad de la entrevista en los procesos de seleccién de personal. A pesar de su fuerte
cardcter impreciso y subjetivo, la entrevista es probablemente el método mds utilizado en la seleccién de per-
sonal y el método que tiene una influencia mayor sobre la seleccién de los candidatos. Durante la entrevista
los candidatos pueden utilizar la GI con la finalidad de delinear el perfil adecuado para el cargo deseado. Los
resultados de actualizacién que exponemos contribuyen para estudios que pretendan seleccionar personas,

dando fuentes que pueden contribuir en las pricticas de los profesionales de salud.

Palabras-clave: recursos humanos, entrevista, seleccién de personal.

Introducao

Gestao de pessoas ou administragio de re-
cursos humanos é uma associagio de habilidades e
métodos, politicas, técnicas e praticas definidas com
objetivo de administrar os comportamentos internos
e potencializar o capital humano. Estudos sobre o
contexto da gestdo de pessoas no Brasil indicam que
atualmente a drea passa por um importante processo
de transi¢ao, reflexdo e aprimoramento [1].

Dentro deste contexto insere-se a moderna
gestdo de pessoas, com os processos de agregar
pessoas, constituindo, assim, as rotas de ingresso de
candidatos nas organizagées. O processo de agregar
pessoas compde-se de: recrutamento de pessoas e
selecao de pessoas. Diferentemente do recrutamento
de pessoas, que se configura como uma atividade
de atragio, divulgagio e comunicagao, a selecio de
pessoas ¢ uma atividade de escolha, classificacio e
de decisao [2].

A selecao de pessoas funciona como uma
espécie de filtro, permitindo que apenas algumas
pessoas possam ingressar na organizagao, aquelas que
apresentam caracteristicas desejdveis pela instituigao.
A selecao busca, dentre os candidatos recrutados, os
mais adequados aos cargos existentes na organizagao,
visando manter ou aumentar o desempenho pessoal,
a eficdcia e a eficiéncia da organizagio [2].

Para que este processo de escolha de um can-
didato ocorra, existem algumas técnicas, como a
entrevista de sele¢o, provas de conhecimento ou de
capacidade, testes psicoldgicos, teste de personalida-
de e técnicas de simulacio [2]. Dentro dessa contex-
tualizacdo e com vistas a atualizar os conhecimentos

te6rico-empiricos sobre entrevista de selegao, além
de alargar as possibilidades de aparatos conceituais
existentes, optou-se por discutir as questdes do Ge-
renciamento de Impressio (GI) e da subjetividade
da entrevista na sele¢io de pessoas.

Meétodo

Os questionamentos e indagacoes a seguir sur-
giram a partir das discussoes desenvolvidas durante
a disciplina intitulada “Gerenciamento do cuidado
em Satde”, que aborda, dentre outros contetdos,
o gerenciamento na enfermagem. A partir dessa te-
madtica apresentam-se os seguintes topicos: Processo
de selecdo, Entrevista de sele¢io, Subjetividade na
entrevista de selecao.

Processo de selecao

Os recursos humanos estao ganhando lugar de
destaque, porém ¢é necessdria a adogao de uma poli-
tica de valorizagio do ser humano que promova um
espago para que as pessoas possam expor seus pontos
de vista, estimulando a criatividade, encorajando a
libertagao do pensamento e a individualizagio do
homem para o sucesso das organizagoes, onde as
pessoas sio o recurso central. Dentro desse contexto
a entrevista vislumbra esse espago de liberdade, com
aformagao de relagdes que permitem ao empregador
conhecer e conceber o profissional desejado para o
cargo [3].

Nesse sentido, a selegao tem por objetivo
central escolher, dentre os candidatos atraidos pelo
recrutamento, aqueles que correspondem ao perfil
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do cargo desejado pela empresa, visando manter ou
aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal.
Em ambos os casos, recrutamento e sele¢io, sio re-
alizadas andlises de aspectos profissionais e pessoais
dos candidatos [4].

O processo seletivo é fundamentado em duas
varidveis: o cargo a ser preenchido e as competéncias
a serem capturadas; ou seja, de um lado os requisi-
tos que o cargo exige de seu ocupante, e de outro,
o perfil das caracteristicas dos candidatos que se
apresentam para disputd-lo [2]. A fim de mostrar
adequagao as varidveis citadas anteriormente durante
a selegao, observa-se crescente procura por literatu-
ras e treinamentos que orientem candidatos sobre
comportamento em um processo seletivo.

Essas orientagoes relacionam-se ao Gerencia-
mento de Impressao (GI), que pode ser definido
como as védrias maneiras pelas quais os individuos
buscam controlar as impressoes que os outros tém
a seu respeito, no que se refere a comportamentos,
valores e atributos pessoais, visando atingir um
determinado objetivo [5].

Entre as estratégias de GI encontram-se auto-
promogio, exemplificagio, insinuagao, suplicacio e
intimidacao. Tais estratégias dizem de imagens de
competéncia, virtudes morais, simpatia, fragilidade
e ameaga, respectivamente. Entre as tdticas de GI
encontram-se autodescri¢do, exclusio, exposi¢io
de atitudes, justificacio, atribui¢ées publicas, dis-
positivo de memdria, comportamento nio-verbal,
associagoes sociais, concordéncia e ambiente fisico.
Tais téticas dizem dos modos pelos quais os sujeitos
devem se apresentar para atingir a imagem desejada
[5]. Assim, dentro dos diversos processos conduzi-
dos pela drea de recursos humanos, a entrevista de
selecao constitui-se em uma situagio propicia, para
a inser¢io do GI e na qual ele ¢ 0 mais evidente.

Entrevista de selecao

Considerada como uma modalidade de intera-
¢do entre duas ou mais pessoas, a entrevista configura-
se como uma conversacio dirigida a um propdsito
definido no qual uma das partes estd interessada em
conhecer melhor a outra. De um lado estd o tomador
de decisio e do outro, o candidato [2,6].

Para a conquista de um cargo em uma institui-
¢ao, as entrevistas de selecio inserem-se exatamente
nessa descrigao, visto que decisoes decorrentes desses
processos podem embater profunda e diretamente
carreiras de candidatos [5].

Essas podem ser classificadas em fungio do
formato das questoes e das respostas requeridas
entre o entrevistado e o entrevistador. Elas podem
ser: entrevista totalmente padronizada, sendo
estruturada com um roteiro preestabelecido para
obter respostas definidas e fechadas; entrevista
padronizada apenas nas perguntas, com perguntas
previamente elaboradas, mas permitindo resposta
aberta; entrevista diretiva, que deixa as perguntas
a critério do entrevistador, para conhecer certos
conceitos dos candidatos; e entrevista nao-diretiva,
sendo totalmente livre, que nao especificam nem as
questdes, nem as respostas [2].

As entrevistas sao tarefas realizadas em con-
junto, em que o entrevistador e o entrevistado
constroem o conhecimento que é explicitado. Os
entrevistadores nao mais sio entendidos simples-
mente como condutores para respostas, sendo
também altamente envolvidos na produgio dessas
respostas [7]. Por isso, é necessirio o treinamento
dos entrevistadores para um processo de selegao
bem-sucedido, devendo o entrevistador funcionar
como o que compara objetivamente as caracteristicas
oferecidas pelo candidato com os requisitos exigidos
pelo cargo a ser ocupado [2].

Além desse aspecto, o ato de entrevistar per-
mite a revelacao de vivéncias e atitudes relacionadas
a determinadas caracteristicas desejadas pelo em-
pregador, proporcionando um meio de feedback e
uma aproximagao do futuro candidato a realidade
do trabalho que ird desempenhar [8]. Esse aspecto
na drea da satide permite ainda o melhor direciona-
mento dos candidatos para a vaga na qual o perfil
de trabalhador faz toda a diferenca na qualidade da
assisténcia prestada.

Entretanto, com a finalidade de aprovagao
nesse processo de selecdo, alguns candidatos ten-
tam apresentar atributos e caracteres pessoais que
julgam positivos e procuram minimizar outros,
que se caracterizariam como inadequados ao perfil
requisitado, de forma a gerenciar as impressoes que
os entrevistadores de selecao possam adquirir a seu
respeito [3].

Subjetividade na entrevista de selecao

A conversagao e os didlogos, estabelecidos
durante uma entrevista de selecio sio definidos
numa condigao assimétrica entre os falantes. Dessa
forma percebe-se que é préprio da comunicagio o
cardter subjetivo dos interlocutores, uma vez que



os mesmos realizam contatos através do olhar e dos
discursos por vezes enféticos que acabam desfigu-
rando os participantes da entrevista. Entrevistar ¢
provavelmente o método mais utilizado em selecao
de pessoas, além do método que mais influencia na
decisao final a respeito dos candidatos, apesar de
seu forte componente impreciso e subjetivo [2,9].

O cardter subjetivo ¢ igualitdrio, podendo ser
assumido e vivido particularmente pelos sujeitos.
Entretanto, o que os diferencia ¢ o modo pelo qual
os individuos se apropriam dessa subjetividade,
assumindo dois tipos de variagdes: a individua-
lizacdo e a singularizacdo. No primeiro o sujeito
submete-se 4 subjetividade tal como a recebe. J4 no
segundo, na singularizagio, o sujeito reapropria-se
dos componentes da subjetividade, resistindo a
ordem vigente [7].

Na drea da satde, a subjetividade apresenta-
se de forma inerente a natureza da inter-relagao
humana, haja vista que os julgamentos estabeleci-
dos e formados durante esse processo podem, por
vezes, ndo evidenciar o perfil exato do candidato, o
que, por conseguinte, ndo permitem uma decisao
correta [3].

Desta forma, percebe-se que durante o proces-
so de selecao, utilizando a entrevista, os candidatos
langam mao da GI, a fim de desenhar o perfil
desejado pelo mercado. Estes se caracterizam pela
valoriza¢io da fugacidade e da aparéncia, contro-
lando o impacto que causa nos outros através do
GI. Agem de forma calculada, planejada e pouco
auténtica, estabelecendo relacionamentos no qual
o outro ¢ visto como instrumento [9].

O uso frequente do GI pelos candidatos oca-
siona transformagdes no comportamento cotidiano,
construindo estilos de vida contemporaneos, efé-
meros e fugazes, e estdo sempre ligados as imagens
positivas, de for¢a e seguranga, independentemente
do que o individuo sente.

Os candidatos, em sua totalidade, utilizam este
processo na entrevista de sele¢ao, ainda que alguns
nio tenham consciéncia de seu emprego. J4 outros
mantém maior controle das impressées que esbo-
cam. Com isso, percebe-se uma agio de interferéncia
mutua, na qual o candidato busca transmitir uma
imagem positiva, promovendo seus conhecimentos,
habilidades, e experiéncia; enquanto o entrevistador
tenta passar a imagem de um ouvidor atento, ques-
tionando alguns aspectos, pondo o candidato em
avaliagdo, e nao permitindo que crie expectativas
sobre o resultado da selecio [9].

Enfermagem saasn

A enfermagem insere-se nesse contexto como
grande responsdvel, tanto pelo dimensionamento
como pela selecio dos recursos humanos com os
quais ird desenvolver as atividades laborais. Atual-
mente essa selecio € realizada de forma mecanica e
pouco reflexiva, fundamentada em modelos tedri-
cos administrativos funcionalismo-burocritico das
Teorias Cldssica e Burocrdtica da Administragao,
privilegiando os aspectos técnico-normativos do
processo, em um idedrio caritativo e disciplinar [3].

Considerando ainda que o processo de recruta-
mento e selecio de pessoal na enfermagem nao pode
ser desvinculado da dimensio existencial da vida
humana, uma vez que sua peculiaridade é orientada
para escolher pessoas que irdo interagir e cuidar de
outras, o processo seletivo focado nessa profissao
deve resultar na valorizacio do ser humano e no au-
toconhecimento. Deve-se voltar para a compreensao
da existéncia do homem, de suas necessidades, de
suas capacidades e de seus desejos [3].

Em comunhio com o apresentado, acrescente
um mercado de trabalho cada vez mais competitivo e
globalizado, no qual a utiliza¢ao da entrevista como
forma de selegio de pessoas forma uma “fdbrica”
de profissionais perfeitos, na qual consegue a vaga
aquele candidato que melhor geréncia com o entre-
vistador o seu perfil. Com isso, alguns profissionais
com qualificagao superior, mas que nao conseguem
realizar esta administracio ficam excluidos do mer-

cado de trabalho.
Conclusao

A relevincia da entrevista como método de
selecdo de pessoas ¢ visualizada na utilizagio da
sua modalidade de interagao entre entrevistadores
e candidatos que influenciam expressivamente na
decisao final a respeito da escolha dos concorrentes,
apesar de seu forte teor impreciso e subjetivo.

Os achados de atualizagao aqui expostos
contribuem para estudos sobre selecio de pessoas,
fornecendo subsidios para as préticas de todos os
profissionais da satide. A partir da descri¢ao e discus-
s30 dos fendmenos abordados neste artigo, colabora-
se para o corpo de estudos existentes sobre o tema.

Como descrito anteriormente, todas as dre-
as e/ou campos de conhecimentos que venham
a trabalhar com satde podem vir a usufruir das
necessidades e beneficios contidos nos recursos
dos processos de selecao de pessoas, utilizando-os
como uma ferramenta de auxilio no seu processo de
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trabalho. Estas sio capazes de acelerar e facilitar a
efetividade do processo de identificagao de pessoas
com competéncias, eficiéncias e atitudes diferentes
da coletividade; potencializando a resolubilidade
das necessidades do cargo ou fun¢io a que serd
submetido.

Vislumbra-se também que o treinamento e
a experiéncia dos entrevistadores é decisiva para a
qualidade dos dados coletados. Estes também asse-
guram que todos os entrevistadores apliquem seus
ideais de maneira padronizada e evita que os fatores
subjetivos interfiram negativamente no processo de
selecao de pessoas, evitando a identificagio pessoal.

Buscou-se com este estudo uma atualizagao
sobre o panorama da subjetividade e do GI na en-
trevista de selecdo de pessoas, pois sdo empregadas
com o intuito de disponibilizar as informagées de
forma organizada e rdpida a respeito dos candida-
tos, tornando-se um recurso tecnolégico capaz de
potencializar a busca e o acesso ao profissional de
satde adequado ao cargo que objetiva-se preencher.

Dessa forma, tem-se que a selecao de pessoas,
com o emprego da entrevista de forma correta e
concisa, pode se tornar uma ferramenta de apoio
as atividades, auxiliando na tomada de decisdo e
aquisi¢ao de recursos humanos. Como resultado
tem-se profissionais selecionados mais capacitados,
criativos, capazes de mudar a realidade e melhorar o
atendimento dos servicos de satide através de acoes
de inovagao de processos de saide, potencializan-
do assim suas competéncias pessoais e coletivas no
trabalho em sadde.
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