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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo analisar os preconceitos vivenciados por candidatos em
processos seletivos organizacionais na cidade de Santana do Livramento/ RS. Em relagdo aos
procedimentos metodoldgicos, realizou-se uma pesquisa qualitativa, com abordagem
descritiva e exploratdria, por meio de entrevistas narrativas desenvolvidas com o método de
amostragem intencional. Os resultados indicaram a recorréncia de preconceitos como
racismo, capacitismo e homofobia nos processos seletivos organizacionais em Santana do
Livramento/ RS, que se manifestam de maneira sutil por meio de expressdes como “perfil” ou
“padrao”, bem como pela auséncia de acessibilidade comunicacional, como a falta de
intérpretes de Libras para pessoas com deficiéncia auditiva. Constatou-se que caracteristicas
como etnia, orientacdo sexual, expressdo de género e deficiéncia sdo utilizadas, ainda que de
forma sutil, como critérios de exclusdo. Foi possivel perceber que, apesar dos avancos nos
discursos sobre diversidade e inclusdo, os processos seletivos organizacionais ainda
reproduzem desigualdades sociais, impulsionando grupos marginalizados a informalidade.

Palavras-chave: Preconceito. Processos Seletivos. Racismo. Capacitismo. Homofobia.

"MARKET DYNAMICS": the prejudices experienced by candidates in organizational
recruitment processes in the city of Santana do Livramento/ RS

ABSTRACT

The present study aims to analyze the prejudices experienced by candidates in organizational
selection processes in the city of Santana do Livramento/ RS. Regarding the methodological
procedures, a qualitative research was conducted with a descriptive and exploratory approach,
through narrative interviews developed using intentional sampling. The results indicated the
recurrence of prejudices such as racism, ableism, and homophobia in organizational selection
processes in Santana do Livramento/ RS, which manifest subtly through expressions like
“profile” or “standard,” as well as through the lack of communicational accessibility, such as
the absence of Brazilian Sign Language (Libras) interpreters for people with hearing
disabilities. It was found that characteristics such as ethnicity, sexual orientation, gender
expression, and disability are still used, albeit subtly, as exclusion criteria. It was possible to
observe that, despite advances in discourse on diversity and inclusion, organizational selection
processes continue to reproduce social inequalities, pushing marginalized groups toward
informal employment.

Keywords: Prejudice. Selection Processes. Racism. Ableism. Homophobia.

“DINAMICAS DE MERCADO?”: los prejuicios vivenciados por candidatos en procesos
de seleccion organizacionales en la ciudad de Santana do Livramento/ RS

RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo analizar los prejuicios vivenciados por candidatos en
los procesos de seleccion organizacional en la ciudad de Santana do Livramento/ RS. En
cuanto a los procedimientos metodoldgicos, se llevd a cabo una investigacion cualitativa, con
un enfoque descriptivo y exploratorio, mediante entrevistas narrativas desarrolladas con el
método de muestreo intencional. Los resultados indicaron la recurrencia de prejuicios como el



racismo, el capacitismo y la homofobia en los procesos de seleccion organizacional en
Santana do Livramento/ RS, los cuales se manifiestan de manera sutil a través de expresiones
como “perfil" o "estdndar", asi como por la ausencia de accesibilidad comunicacional, como
la falta de intérpretes de lengua de sefias para personas con discapacidad auditiva. Se constatd
que caracteristicas como etnia, orientacion sexual, expresién de género y discapacidad son
utilizadas, aunque de manera sutil, como criterios de exclusion. Se pudo percibir que, a pesar
de los avances en los discursos sobre diversidad e inclusién, los procesos de seleccion
organizacional aun reproducen desigualdades sociales, impulsando a los grupos marginados
hacia la informalidad.

Palabras clave: Prejuicio. Procesos de Seleccion. Racismo. Capacitismo. Homofobia.

1 INTRODUCAO

“Nos apenas refletimos o mundo [...]. Se pudéssemos mudar a ndés mesmos, as
tendéncias do mundo também mudariam” (Gandhi, 1913, p. 241). Contudo, para realmente
alcancar o mundo melhor para todos é necessario ultrapassar barreiras sociais ha muito
construidas: os preconceitos.

Neste sentido, tem-se o preconceito como o termo designado para descrever
concepcOes mentais negativas em relacdo a individuos e grupos, baseadas em julgamentos
prévios e generalizacdes atribuidas a estes, considerando-os socialmente inferiores (Allport,
1954; Rios, 2007). Deste modo, concepcbes negativas relacionadas a sinais corporais
distintivos, como cor e caracteristicas morfoldgicas, os quais identificam marcadores de
pertenca racial, desenvolveram o racismo (Rios, 2007). Da mesma forma, concepcdes as
quais classificavam as pessoas com base na conformidade de seus corpos com um padrdo de
beleza e capacidade funcional caracterizaram o capacitismo, preconceito contra a pessoa com
deficiéncia (Mello, 2016). Ja a valorizacdo da distingdo morfologica sexual e a atribuicdo de
identidades de género binarias implementaram o sexismo. Assim, surgiu o preconceito contra
homossexuais, a homofobia, levando a termos mais especificos, como a transfobia, contra
pessoas transgénero e a bifobia, contra pessoas bissexuais (Rios, 2007).

Apesar de alguns termos serem relativamente mais recentes em relacdo a outros,
ambos definem preconceitos de precedéncias histéricas e reproduzem desigualdades
socioecondmicas resultantes de uma opressao perpetuada (Mello, 2016; Bonilla-Silva, 2020).
Assim, grupos historicamente discriminados foram submetidos a uma posicdo social de
inferioridade, portanto, ndo possuiam acesso as mesmas condicBes, principalmente nas
dimensbes de suas vidas educacionais e profissionais, em relacdo aqueles que sempre
exerceram dominio sobre estes ambitos (Rezende; Andrade, 2023).

As consequéncias desse legado de preconceitos se refletem na atualidade em



desigualdades justificadas sob pretextos, como a dinamica de mercado (Bonilla-Silva, 2020).
Isto ocorre especialmente nos processos de selecdo, por meio de subterfigios que
reproduzem um padrdo estabelecido para favorecer aqueles que sempre estiveram em posicéo
de poder (Bonilla-Silva, 2020) ao mascarar critérios de avaliacdo pautados por vieses
preconceituosos na selecéo de pessoas (Rezende; Andrade, 2023).

Como um processo de classificacdo e deciséo, a selecéo de pessoas tem o intuito de
escolher, dentre os candidatos, os profissionais mais qualificados ao cargo e as necessidades
da organizacdo. Contudo, a decisdo estad sujeita a influéncias subjetivas dos avaliadores e
pode se tornar tendenciosa (Chiavenato, 2014). Neste sentido, a entrevista de sele¢do, embora
seja uma técnica amplamente utilizada, pode ser suscetivel a essa subjetividade e a critérios
permeados por preconceitos (Costa, 2007), especialmente em relacdo a aparéncia, por vezes
resultando na reprovacao de candidatos baseada em caracteristicas como etnia, género, peso,
deficiéncia e orientagdo sexual, as quais ndo interferem na capacidade profissional
(Chiavenato, 2014; Costa, 2007).

No contexto organizacional, a selecdo representa 0S meios para agregar pessoas a
organizacdo e deve ser fundamentada com base nas especificacbes do cargo ou nas
competéncias almejadas pela organizacdo (Chiavenato, 2014). Assim, o candidato deve ser
avaliado em relacdo as suas qualificacGes profissionais, de modo que critérios subjetivos ndo
devem ser elementos de sele¢ao (Chiavenato, 2014; Costa, 2007). Todavia, “sdo igualmente
essas situacdes que excluem diversos segmentos e produzem os retratos da desigualdade do
mercado de trabalho” (Costa, 2007, p. 93).

Uma pesquisa realizada pelo LinkedIn (2023) demonstra que os cabelos de mulheres
pretas apresentam probabilidade 2,5 vezes maior de serem considerados inadequados ao
ambiente profissional. Em reportagem ao G1 (2023), uma entrevistada relata que iniciou o
uso de produtos para alisar o cabelo ainda jovem e optou por manter o uso na fase adulta para
ser aceita no mercado de trabalho. Assim, percebe-se que a exclusdo em processos de selecéo
baseada em um vViés preconceituoso reproduz uma opressdo historica de repercussdes
profundas tanto a cidadania quanto a identidade da pessoa (Costa, 2007).

Esses fendmenos tém efeitos significativos na sociedade e sdo pertinentes a serem
estudados no Rio Grande do Sul, considerando os dados a seguir que indicam a forte
manifestacdo de preconceitos no estado, os quais possuem uma forte presenca em areas
rurais e cidades do interior devido a influéncia da cultura conservadora. Em pesquisa do
Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos (DIEESE), as

estatisticas apontaram a presenca de desigualdade social e econémica no Rio Grande do Sul,



em que a taxa de ocupacdo da populagéo preta era de apenas 22,7% no segundo trimestre de
2023. A pesquisa também demonstrou que esses trabalhadores recebem, em média, mil reais
a menos em relagdo a um trabalhador branco (DIEESE, 2023).

Dados do IBGE (2019) reforcam a presenca de desigualdade no Estado quanto a
pessoa com deficiéncia, indicando que apenas 27,7% dessa populagédo representa a taxa de
ocupacdo. Ja no que se refere ao género, o primeiro Relatério de Transparéncia Salarial do
pais registrou que, no Rio Grande do Sul, as mulheres recebem 22,4% a menos do que
homens no desempenho da mesma fungdo. O relatério apontou ainda que apenas 34% das
mulheres ocupam cargos gerenciais no Estado (Brasil, 2024b).

No que se refere a representatividade da comunidade LGBTQIA+ no mercado de
trabalho do Rio Grande do Sul, a precariedade de dados neste aspecto reflete a dificuldade ao
acesso que essa populacdo enfrenta. Isto ocorre principalmente devido as préaticas
preconceituosas que a discriminam logo no momento da sele¢éo (Rios, 2007). Um exemplo
disto pode ser observado em um caso investigado pelo Ministério Publico do Trabalho do Rio
Grande do Sul (2021), quando uma notificacdo foi expedida a uma rede de farmacias que
estabelecia critérios discriminatorios em seu processo seletivo.

Assim, percebe-se que a influéncia de preconceitos presentes no ambiente
organizacional cria barreiras as quais perpetuam desigualdades socioecondmicas ao longo da
historia e impossibilitam a promocéao da diversidade (Rios, 2007; Rezende; Andrade, 2023).
Neste sentido, o trabalho de Ramos (2023) aborda a diversidade nas organizagdes no contexto
do comércio de Santana do Livramento/ RS na percepcdo dos gestores que, apesar de
reconhecerem a importancia desse tema, tendem a reproduzir preconceitos em suas praticas
de contratacdo ao preterir grupos socialmente discriminados, como pessoas com deficiéncia,
populacdo LGBTQIA+ e pessoas com mais idade.

A partir desta perspectiva, destaca-se a relevancia de um estudo na perspectiva das
pessoas Vitimas de preconceitos, a qual levou a questdo de pesquisa: Quais sdo 0S
preconceitos vivenciados por candidatos em processos seletivos organizacionais no
municipio gaucho de Santana do Livramento? No intuito de responder a pergunta de
pesquisa, delineou-se, como objetivo geral, analisar 0s preconceitos vivenciados por
candidatos em processos seletivos organizacionais na cidade de Santana do Livramento/ RS.
E dois objetivos especificos: a) ldentificar os tipos de preconceitos vivenciados pelos
candidatos em processos seletivos organizacionais na cidade de Santana do Livramento/ RS;
e b) Descrever as préticas preconceituosas dos empregadores percebidas pelos candidatos em

processos seletivos organizacionais na cidade de Santana do Livramento/ RS.



Este estudo apresenta relevancia tedrica ao evidenciar uma lacuna na literatura a
respeito do tema do preconceito em processos seletivos organizacionais. Neste aspecto, ao
buscar por ‘preconceito em processos seletivos’ no Portal de Periddicos da CAPES, a busca
encontrou dez artigos que mencionaram as palavras chaves. Contudo, apenas sete desses
abordavam especificamente o tema do preconceito em processos seletivos em relacdo ao

mercado de trabalho. Ja nas plataformas de periddicos da SPELL e SciELO, a busca nao

encontrou nenhum artigo a respeito.

Quadro 1 - Artigos cientificos sobre preconceitos em processos seletivos encontrados no

Portal de Periédicos da CAPES

Autores Titulo Ano Plataforma

Meline Melegario Lima Um panorama do mercado de trabalho da pessoa Interagdes (Campo

Katia Eliane Santos Avelar com deficiéncia visual na cidade do Rio de Janeiro | 2021 |Grade)

José Teixeira de Seixas Filho

Patricia Maria Dusek

Thalia de Oliveira Machado [Falta de oportunidade de trabalho: uma realidade da Revista Interface

Paulo Alberto Garcia Ferreira |populacdo LGBTQIAP+ 2024 |[Tecnoldgica

Lilian Segnini Rodrigues

Amanda Atanazio A inteligéncia artificial transformando o RH do Revista Fatec Zona

Larissa Ranielly Oliveira futuro: um estudo de caso sobre a tecnologia e a Sul

Silva Alexandre Formigoni diversidade no mercado de trabalho 2021

Rosana Aparecida Bueno de

Novais

Lindemberg Costa Junior Brancos e negros: vantagens em decisdes de 2021 Revista Economia &

Leonilde da Conceicdo Silva |emprego Gestdo

Marcio de Oliveira Docéncia masculina na educacao infantil: Revista de Educacéo,

Marinés Viana de Souza percepcdes de pedagogos egressos do curso de Ciéncia e Cultura

Jefferson Aradjo do Licenciatura em pedagogia da Universidade Federal [ 2020

Nascimento do Amazonas

Alessandra Barichello Preconceito e tolerancia: reflex6es a cerca das cotas 2016 Revista Direito,

Boskovic raciais nas universidades Estado e Sociedade

Katya Kozicki

Isabela Rezende Martins Lima |Politicas de cotas nas universidades e concursos De Jure - Revista

publicos: igualdade material ou exclusdo social? 2018 Juridica do Ministério

Publico do Estado de
Minas Gerais

Fonte: Elaborado pela autora.

Em relacdo ao campo prético, o estudo mostra-se relevante para a compreensdo da

transformacdo de preconceitos histdricos, outrora explicitos, que assumem expressdes sutis
(Bonilla-Silva, 2020), as quais podem surgir logo no processo seletivo organizacional por
meio de critérios enviesados (Costa, 2007). Assim, perpetuando desigualdades sociais, uma
vez que o0 processo de selecdo constitui-se como uma etapa inicial e fundamental para que
candidatos possam ingressar nas organizagdes (Chiavenato, 2014). Essa pesquisa também
demonstra relevancia no cenério do Rio Grande do Sul, o qual aponta a forte presenca de

preconceitos no mercado de trabalho, conforme apontam os dados previamente apresentados.



Ao analisar como preconceitos podem influenciar negativamente a decisdo em processos
seletivos organizacionais, busca-se ndo apenas compreender as praticas discriminatorias
presentes no ambiente organizacional, mas também contribuir para uma conscientizagao
quanto aos reflexos da opressdo histérica enfrentada pelas minorias (Costa, 2007;
Froemming, 2007).

2 REFERENCIAL TEORICO

Este segmento foi estruturado em dois topicos, fundamentado nos trabalhos de
autores com conhecimento na area. Allport (1954) contribui com a definicdo de preconceito
como um julgamento prévio baseado em generaliza¢cdes. Rios (2007), Costa (2007) e
Medeiros (2007), autores gauchos que aprofundam a compreensdo do preconceito ao
relaciona-lo com a violagédo de direitos humanos, especialmente em relagéo ao trabalho, com
enfoque nos contextos de orientacdo sexual e identidade de género. Bonilla-Silva (2020) traz
0s conceitos de racismo estrutural, revelando como a discriminacdo se manifesta em praticas
sutis nos discursos atuais, assim como Bento (2022), que expde como essas praticas
reproduzem desigualdades oriundas de preconceitos historicos. Sassaki (1997) aborda a
discriminacdo contra a pessoa com deficiéncia, assim como Mello (2016), que descreve o
capacitismo.

Assim, 0 primeiro topico deste segmento caracteriza 0s preconceitos historicos
presentes no contexto do mercado de trabalho e o0 segundo apresenta 0s conceitos a respeito
do processo seletivo e a nova expressdo do preconceito nas organizagdes brasileiras,
demonstrando os reflexos de preconceitos historicamente enraizados que podem assumir

novas praticas sociais e discursivas.

2.1. Preconceitos historicos no mercado de trabalho

Como um pais multifacetado, o Brasil é formado de diversas culturas, povos,
religibes e caracteristicas distintas. A pluralidade brasileira se reflete em cada cidade e estado
desse vasto territorio, bem como em sua populacdo (Brasil, 2024a). E de se pensar, se é
assim, por que essa mesma diversidade ndo se reflete no cenario social e do mercado de
trabalho do pais? Ambos marcados por desigualdades socioeconémicas.

Para se pensar nessa questdo, € necessario voltar a histdria de como esses



preconceitos se enraizaram na sociedade brasileira. Neste sentido, Rosa (2014) apresenta a
criacdo do conceito de raga durante o periodo colonial quando teorias raciais, desenvolvidas
na Europa para uma classificagdo preconceituosa que justificava a dominagdo colonial pela
superioridade branca, evoluiram no Brasil ao incluir conceitos como miscigenacdo. Esta
trazia ideias de degeneragédo racial como resultado da mistura de ragas, € 0 branqueamento
como forma de regenerar a populagéo (Rosa, 2014).

Ainda de acordo com Rosa (2014), foi Gilberto Freyre quem repensou essas teorias
ao propor a miscigenagao como positiva, contudo, ao passo que sua abordagem denunciava o
racismo cientifico europeu, também possibilitou o imaginario de um pais sem conflitos de
raca. Essa, a qual foi utilizada em um projeto para promover o Brasil como pais exemplo de
relagBes raciais harmoniosas, criando um mito de ‘democracia racial brasileira’ e gerando
debates e criticas. Assim, dividiram-se 0s pesquisadores que tentavam demonstrar o Brasil
como um pais miscigenado, no qual as diferengas eram econdmicas e ndo raciais, e
pesquisadores que tentavam evidenciar que essas desigualdades eram econdmicas, mas
principalmente raciais (Rosa, 2014).

Esse modo de atribuir as desigualdades sofridas, principalmente por pessoas pretas,
a uma questdo econdmica e nao racial parece ignorar como, mesmo apds a abolicdo da
escraviddo no papel, seus reflexos ainda permaneciam fortemente presentes em sociedade
(Bonilla-Silva, 2020). A opressdo as pessoas pretas se reproduzia quando sequer possuiam
direitos politicos e ndo desfrutavam das mesmas oportunidades reservadas as pessoas brancas
(Domingues, 2005). Pelo contrario, eram proibidos de frequentar oS mesmos espacos por
meio de expressdes de racismo explicitas. Discriminacdo que ndo desaparece, mas se
reflete em um racismo moderno e mais sutil (Bonilla-Silva, 2020).

Nesse cenario, Bento (2022) discorre sobre a cumplicidade entre pessoas brancas
que as favorece e silencia a heranga escravocrata, perpetuando desigualdades por meio de um
preconceito disfarcado sob a neutralidade, especialmente em relacdo ao mercado de trabalho.
Assim, justificando que as posi¢Oes ocupadas por brancos sdo fruto exclusivo do mérito
individual, concepcdo a qual ignora as diferencas de origem, acesso e oportunidades
histricas que moldam os percursos educacionais e profissionais das pessoas (Bento, 2022).

Essa naturalizacdo das desigualdades que negam o preconceito também refletem as
consequéncias histdricas da escraviddo no mercado de trabalho brasileiro, estruturado para
manter privilégios de acesso e permanéncia as pessoas brancas (Bento, 2022). Nesta
perspectiva, Bento (2022) expde, ainda, a inconsisténcia do discurso de neutralidade e

objetividade na selecdo de candidatos ao relatar sua entrevista com uma psicologa



organizacional, que reconhece seu preconceito, porém “¢ ela — ou profissionais como ela —
que em processos seletivos tém papel decisivo na insercdo de pessoas na organizagdo”
(Bento, 2022, p. 52).

Nesse contexto, Malachias (2007) cita como exemplo um jovem preto que foi
forcado a raspar seu cabelo crespo para ser contratado em uma escola particular. Porém, ao
logo ser dispensado, sua demissdo foi justificada sob o pretexto de que ele ndo possuia o
‘perfil’ da instituicdo, como subterfugio para mascarar a discriminacdo. Careca e
desempregado, o jovem relembra de um momento em sua infancia quando cortaram seu
cabelo contra sua vontade na escola sob uma alegagéo de ‘surto de piolhos’, embora ele tenha
sido o Unico a ter o cabelo cortado. O jovem, entdo, recorda o quanto gostava de seu cabelo
por representar sua origem, e a dor de té-lo cortado por imposic¢do da instituicdo remete ao
mesmo sentimento de violéncia e opresséo vivenciado na infancia (Malachias, 2007).

Em termos de opressdes de proporcdes violentas, foi tambem no periodo colonial,
no qual o Brasil era regido pelas leis e postura da Igreja Catolica, em que o preconceito em
relacdo a orientacdo sexual era tdo extremo que a homossexualidade poderia ser punida com a
morte, condenacdo a qual foi extinta apenas com o inicio do Império do Brasil (Andrade,
2019). Contudo, as praticas preconceituosas passam da religido para a ciéncia e a
homossexualidade passa a ser classificada como uma doenca a ser curada (Andrade, 2019).
Discriminacao que Costa (2007) destaca como uma forma de violéncia psicologica, a qual se
reflete em novas préaticas de exclusdo no cenario do mercado de trabalho. Neste sentido,
mencionam-se 0s exames psicotécnicos e as avaliacdes de estagios probatérios, os quais
podem ser orientados por praticas discriminatorias, assim, quando a ndo admissdo esta
relacionada a orientacdo sexual, viola-se a cidadania do individuo, em razéo de seu direito ao
trabalho (Costa, 2007).

Quinalha (2021) destaca que, no passado, a homossexualidade apenas deixou de ser
considerada uma doenca em 1985, apds o crescimento dos movimentos de resisténcia
LGBTQIA+ que tém inicio na ditadura militar, quando a homossexualidade era vista como
ameaca a moral e a ordem. Neste contexto, a luta por direitos e contra a censura, a violéncia
e a repressdo da identidade sexual que ndo fosse a heterossexualidade, ganha forcas
(Quinalha, 2021). A partir dai, os movimentos vém realizando importantes conquistas na luta
contra o preconceito (Andrade, 2019), contudo, a discriminagdo contra pessoas LGBTQIA+
permanece enraizada na sociedade, de modo que gestos e comentarios sutis, porém de carater
pejorativo, passam a ser naturalizados, considerados ‘piada’ enquanto o que provocam sao

sentimentos de humilhacdo ao remeter & violéncia psicoldgica sofrida ao longo da



histéria (Costa, 2007). Violéncia essa, que além de promover exclusdo social e econdmica da
comunidade LGBTQIA+, por vezes, empurra essa populacdo para condigdes degradantes do
trabalho informal e & marginalizacéo social (Costa, 2007).

Dentro da perspectiva do preconceito de género, Siqueira e Bussinguer (2020)
destacam a dominacao historica do género masculino sobre o feminino, estereotipado como o
‘sexo fragil’ na construgdo do patriarcado, que estabeleceu seus papéis por séculos e deixa
marcas que ainda se refletem na sociedade atual. Em relacdo as questdes de género, apesar de
tantos avangos, praticas preconceituosas associadas a estigmas de capacidade inferior da
mulher para posi¢cGes de lideranca ou cargos técnicos, mesmo possuindo qualificacBes
equivalentes a candidatos homens (Siqueira; Bussinguer, 2020), ainda se refletem no cenario
do mercado de trabalho atual, em que os cargos de alta lideranga sdo ocupados
majoritariamente por homens brancos (Bento, 2022). Esse viés discriminatorio ndo apenas
reflete a limitag&o ao papel da mulher como subordinada, como reproduz os impactos sociais
de preconceitos de género (Siqueira; Bussinguer, 2020).

Assim como o preconceito de género se desenvolveu a partir de uma concepcéao de
superioridade do género masculino em relacdo ao feminino, as concep¢des de conformidade
dos corpos como um padréo funcional e estético desenvolveram o capacitismo (Mello, 2016).
No contexto historico, a concep¢do preconceituosa que associava a deficiéncia a
anormalidade sustentou praticas de excluséo social a pessoa com deficiéncia, considerando-a
incapaz de integrar a sociedade (Sassaki, 1997).

A marginalizacdo da pessoa com deficiéncia a levou a situacdes de degradacdo e
segregacdo perpetuadas ao longo da historia, em que “algumas culturas simplesmente
eliminavam as pessoas deficientes, outras adotaram a pratica de interna-las em grandes
institui¢cdes de caridade, junto com doentes e idosos” (Sassaki, 1997, p.30). Neste sentido,
Sassaki (1997) define como a adoc¢do de um modelo médico, no qual a pessoa com
deficiéncia deveria ser tratada, curada e reabilitada para que pudesse ser inserida na
sociedade. Contudo, essa insercdo estava condicionada a capacidade da pessoa com
deficiéncia de superar as barreiras fisicas existentes, a qual remete a um esforco unilateral
para que a pessoa com deficiéncia se adaptasse a sociedade, sem que esta se modificasse em
estrutura e atitude para acolhé-la (Sassaki, 1997). A falta de acessibilidade para que a pessoa
com deficiéncia possa sentir-se plenamente incluida na sociedade e ingressar no mercado de
trabalho se reflete na atualidade em barreiras estruturais. Barreiras as quais impedem seu
desenvolvimento pessoal e profissional (Sassaki, 1997), perpetuando o ciclo de

marginalizacdo e exclusdo da pessoa com deficiéncia, especialmente em relagdo ao mercado



de trabalho (Mello, 2016).

2.2 O Processo seletivo e as praticas preconceituosas nas organizacées

Ao discorrer sobre os preconceitos enraizados na sociedade e no mercado de
trabalho ao longo da historia, tornou-se importante abordar como esses preconceitos podem
se reproduzir no cenario atual do mercado de trabalho por meio de novas expressdes, mais
sutis que, porém, remetem a discriminacao a qual perpetua as desigualdades sociais (Bonilla-
Silva, 2020).

Nesse sentido, a gestdo de pessoas passa por uma significativa evolugdo ao longo
das ultimas décadas advinda da globalizacdo e das transformagdes sociais (Chiavenato,
2014). Deste modo, a visdo tradicional mais operacionalizada do ambiente organizacional
passa a ser repensada em novas praticas mais estratégicas e motivacionais, com enfoque nas
pessoas (Chiavenato, 2014). Essa nova Otica a gestao traz a importancia da qualidade de vida
no trabalho e da diversidade nas organizacGes, com incentivo a adesdo de politicas de acéo
afirmativa (Goncalves, 2006).

Era de se esperar que tantos avangos nas formas de se pensar a gestdo de pessoas nas
organizagdes pudessem redefinir o cenario do mercado de trabalho atual, de desigualdades
socioecondmicas historicas. Na realidade, contudo, os preconceitos enraizados na sociedade
também parecem encontrar novas formas e expressées para mascarar a discriminacao logo
nos processos iniciais da gestao de pessoas (Rezende; Andrade, 2023).

Entre estes estd o processo seletivo, “pelo qual uma organizagdo escolhe, de uma
lista de candidatos, a pessoa que melhor alcanca os critérios para a posicdo disponivel,
considerando as atuais condigdes de mercado” (Chiavenato, 2014, p. 118). Neste sentido,
Bonilla-Silva (2020) destaca que expressdes como as ‘dindmicas de mercado’ também sdo
utilizadas em discursos preconceituosos para justificar a desigualdade socioeconémica,
negando o preconceito em uma ideologia racista, a qual o autor denomina o novo racismo e a
cegueira de cor.

Dessa forma, a utilizacdo de expressdes aparentemente neutras para disfarcar
praticas discriminatorias, estd em consonancia com Bento (2022), que destaca que a
discriminacdo ndo surge propriamente como atos de racismo, considerando que tal préatica é
vedada por lei, como a Lei n® 12.288/2010, que “Institui o Estatuto da Igualdade Racial” e

altera outras legislacdes correlatas (Brasil, 2010). Portanto, o preconceito tende a assumir
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praticas e expressdes mais sutis durante a selecdo (Bento, 2022).

Esse fendmeno pode ocorrer em vérias das etapas do processo seletivo, as quais
incluem as bases de comparagdo para selecionar pessoas, as técnicas de selecdo e a avaliacdo
dos resultados da selecdo de pessoas (Chiavenato, 2014). Nas bases de comparacdo para
selecionar pessoas sdo estabelecidos os critérios para comparacao e decisdo dos candidatos a
partir das especificagdes do cargo ou das competéncias desejadas pela organizagéo
(Chiavenato, 2014). Esta etapa pode ser enviesada de carater discriminatorio ao ser
estabelecido um ‘perfil’ de contratacbes que excluem pessoas e grupos minoritarios
(Rezende; Andrade, 2023), como observado no trabalho de Ramos (2023) em que as
contratagdes da empresa eram majoritariamente de mulheres brancas, jovens, solteiras,
magras e heterossexuais.

Na etapa seguinte, a organizacdo define as técnicas de selecdo adotadas em seu
processo, as quais sdo: entrevista de selecdo, provas de conhecimentos ou de capacidade,
testes psicoldgicos, testes de personalidade e técnicas de simulacdo (Chiavenato, 2014). A
entrevista de selecdo € a técnica mais utilizada nas organizacdes brasileiras, pois oferece um
contato direto com o candidato, porém, por ser uma técnica extremamente subjetiva, esta
sujeita as influéncias individuais do avaliador (Chiavenato, 2014). Nesta perspectiva,
podendo incorrer em préticas preconceituosas na avaliagdo de competéncias profissionais, de
modo a distorcer seu proposito original como subterfiigio para tragar um ‘perfil’ que exclui
pessoas e grupos pertencentes a minorias étnicas, raciais, de género, LGBTQIA+ e/ou
pessoas com deficiéncia (Costa, 2007).

Nessa perspectiva, Bento (2022) relata sua experiéncia como recrutadora de pessoal
em que, apos recomendar candidatas pretas para o cargo de secretaria, ela foi repreendida e
ouviu que o banco ndo contratava mulheres pretas como secretarias, percebendo que isso se
devia ao fato de que o banco ndo queria que seus clientes fossem recepcionados por pessoas
pretas. Essa préatica revela como os preconceitos histéricos continuam a operar na sele¢do de
pessoas, muitas vezes sob um ‘perfil profissional’ (Bento, 2022).

Desse modo, Bento (2022) expde, ainda, o preconceito quanto ao cabelo de
mulheres pretas, considerado em processos seletivos como “um perfil menos responsivo a
um estereotipo de ‘boa aparéncia’, eurocéntrico e engessado” (Bento, 2022, p. 76). Do
mesmo modo, Lage e Souza (2016) apontam exigéncias de Vviés racista, como uso do cabelo
preso no ambiente de trabalho ao qual mulheres pretas foram submetidas. A reprodugéo desse
racismo remete a um sentimento de violéncia resultado da opressdo historica que levou

mulheres a exposicdo a substancias nocivas em busca do embranquecimento, submetidas a
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renincia da prépria identidade e de suas origens (Lage; Souza, 2016), em busca de aceitagdo
e oportunidades no mercado de trabalho. Portanto, os reflexos desses preconceitos séo ainda
mais profundos a pessoa da mulher preta, para a qual “ocorre um processo de triplice
discriminacdo (raca, classe e sexo), uma vez que 0s esteredtipos gerados pelo racismo e pelo
sexismo as colocam no nivel mais alto de opressdo” (Rezende; Andrade, 2023, p. 2).

Nesse contexto, Chiavenato (2014) aponta a importancia da objetividade e da
imparcialidade do entrevistador em ndo ser suscetivel a ideias preconcebidas e evitar
questBes discriminatorias, atendo-se a avaliacdo do candidato quanto as suas qualificacdes e
as questdes relativas ao cargo. Com destaque a necessidade da organizacdo de prover
treinamento profissional aos entrevistadores, bem como, suporte a estes, neste sentido, “o
0rgéo de staff assume o papel de consultor interno e orientador” (Chiavenato, 2014, p. 130).

Chiavenato (2014) também destaca a necessidade de uma construcdo prévia do
processo de entrevista, estruturando-a. Neste sentido, a entrevista pode ser totalmente
padronizada com um roteiro preestabelecido, podendo conter apenas respostas
fechadas, abertas ou maltiplas, porém apresenta limitacdes em termos de profundidade. Outra
opcao € a entrevista diretiva, com respostas esperadas predeterminadas, porém as perguntas
ficam a critério do entrevistador. Por fim, a entrevista ndo diretiva ou ndo estruturada, a qual
é livre, sem um roteiro de perguntas ou respostas, porém, destacam-se criticas a esse método
pela baixa consisténcia (Chiavenato, 2014).

Este método pode tornar-se ainda mais propenso a praticas preconceituosas. De
acordo com Medeiros (2007), questionamentos em relagdo ao género ou a orientacdo sexual
do candidato, que ndo interferem nas suas competéncias para o exercicio da funcéo,
constituem elementos discriminatorios. Assim, podendo causar ndo apenas desconforto,
como pressdo e violéncia psicoldgica ao acionar possiveis gatilhos internalizados (Costa,
2007), reflexos de uma discriminacéo historica a qual considerava outras orientacdes que ndo
a heterossexualidade como doenca e condi¢édo inferior (Rios, 2007), as quais ferem a pessoa
do candidato. Ainda, questfes discriminatérias ou pejorativas podem ter repercussdes tao
violentas quanto e remeter ao sentimento de humilhacdo, possivel de configurar assédio
moral (Medeiros, 2007).

Neste sentido, as questdes de género associadas a estigmas de capacidade inferior da
mulher para posi¢des de lideranca séo, por vezes, motivo de excluséo na selecdo, ainda que
possua qualificagOes equivalentes a candidatos homens (Salvagni; Canabarro, 2015). Esse
viés discriminatorio ndo apenas limita as oportunidades individuais, como perpetua a

opressdo & mulher ao sentimento de degradacéo (Siqueira; Bussinguer, 2020).
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Observa-se, portanto, que as manifestagdes do preconceito tém se adaptado as
transformagdes sociais, assumindo novas formas e expressdes. Estas, muitas vezes,
reproduzem-se no mercado de trabalho por meio de préaticas contemporaneas que, apesar de
modernizadas, refletem a uma opressdo histérica e perpetuam desigualdades sociais (Bonilla-
Silva, 2020). Assim, ap0s apresentar a estruturacdo tedrica que fundamenta este estudo,

expdem-se, a seguir, 0s procedimentos metodolégicos que nortearam esta pesquisa.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo foi conduzido com base em uma abordagem qualitativa, que visa
“descrever, compreender e interpretar os fendmenos, por meio das percepgdes e dos
significados produzidos pelas experiéncias dos participantes” (Sampieri; Collado; Lucio,
2013, p. 36). A pesquisa foi de carater descritivo e exploratorio, pois, de acordo com
Gil (2002), a pesquisa descritiva tem como objetivo descrever caracteristicas de uma
populacdo ou fendmeno. Contudo, pesquisas que pretendem além da identificacdo, uma
maior compreensdo do tema, aproximam-se de pesquisas exploratérias (Gil, 2002).

Para este estudo, o método escolhido é a pesquisa narrativa, a qual tem como
objetivo reconstruir acontecimentos sociais a partir da perspectiva dos entrevistados a
respeito das experiéncias vivenciadas (Bauer; Gaskell, 2003). Esta abordagem possibilita a
identificacdo dos preconceitos vivenciados pelos candidatos durante os processos seletivos e
das préaticas preconceituosas percebidas por eles.

A coleta de dados deste estudo sera realizada por meio de entrevistas narrativas, a
qual possibilita “reconstruir acontecimentos sociais a partir da perspectiva dos informantes,
tdo diretamente quanto possivel” (Bauer; Gaskell, 2003, p. 93). As quatro pessoas
entrevistadas integram grupos sociais historicamente discriminados no mercado de trabalho,
cujas trajetdrias de vida eram previamente conhecidas e que demonstraram disponibilidade
para participar das entrevistas, bem como, possuiam vivéncias relacionadas ao fenémeno
investigado. A selecdo de entrevistados foi conduzida com base na amostragem intencional, a
qual “consiste em selecionar um subgrupo da populagcdo que, com base nas informagdes
disponiveis, possa ser considerado representativo de toda a populagdo” (Gil, 2008, p. 94),
considerando a relevancia de suas experiéncias para o tema da pesquisa.

Para a coleta de dados, formulou-se um roteiro de perguntas (Apéndice A) para as
entrevistas, dividido em trés blocos elaborados de acordo com os objetivos especificos da

pesquisa. No primeiro, constam as perguntas que compdem o perfil do entrevistado. No
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segundo bloco, foram elaboradas questdes a respeito do preconceito vivenciado em processos
seletivos organizacionais em Santana do Livramento/ RS. Na sequéncia, o terceiro bloco traz
questBes relacionadas as percepg¢des dos entrevistados a respeito de préticas preconceituosas
em processos seletivos organizacionais em Santana do Livramento/ RS.

A andlise dos dados coletados ocorreu por meio da técnica de analise de narrativas,
conforme a proposta apresentada por Bauer e Gaskell (2003), a qual considera tanto os
eventos narrados quanto as reflexdes, valores e interpretacbes que os acompanham. O
processo envolve seis etapas: a transcricdo das entrevistas narrativas, a distin¢do entre fatos e
reflexdes, o ordenamento dos acontecimentos, a analise do conhecimento, e a comparacao de
casos dentro do contexto, em que semelhancas sdo estabelecidas. Assim, a analise de
narrativas permite a compreensdo de como 0S sujeitos interpretam suas vivéncias e a
identificacdo de trajetorias coletivas (Bauer; Gaskell, 2003). Este estudo também utilizou de
analise bibliografica a partir do trabalho de autores que abordaram o preconceito sob
diferentes perspectivas.

Uma vez apresentados os procedimentos metodoldgicos que orientaram esta

pesquisa, passa-se, a seguir, para a analise dos resultados obtidos.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir, apresenta-se a analise dos resultados em relacdo aos objetivos especificos

delineados neste estudo.

4.1 Perfil dos entrevistados

Participaram da pesquisa sujeitos cujas historias de vida eram conhecidas, bem
como, possuiam disponibilidade para responder as entrevistas e que tinham conhecimento
sobre o fenbmeno estudado por ja terem sofrido algum tipo de preconceito em suas vidas. O

quadro 2 demonstra o perfil dos entrevistados:
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Quadro 2 - Perfil dos entrevistados

Entrevistados Idade Etnia | Orientacdo  [Pessoa com deficiéncia| Escolaridade Ocupacao
Entrevistadal | 25anos | Preta |Heterossexual N&o Graduanda Estudante
Entrevistado 2 | 29 anos | Preto | Heterossexual N&o Graduado Cargo em comissdo
Entrevistado 3 | 33 anos | Branco | Homossexual N&o Graduado Servidor publico

. Sim,
Entrevistada4 | 32 anos | Branca | Heterossexual deficiéncia auditiva Graduada Estudante

Fonte: Elaborado pela autora.

A amostra foi composta por quatro pessoas que aceitaram participar da pesquisa,
constituindo a totalidade das pessoas que, convidadas, concordaram em compartilhar suas
narrativas, considerando a sensibilidade do tema abordado. Os quatro entrevistados possuem
idades proximas, entre 25 e 33 anos. Dentre os participantes, dois se identificaram como
homens cisgénero e duas se identificaram como mulheres cisgénero; dois se autodeclaram
pretos e dois, brancos; trés participantes se identificam como heterossexuais e um como
homossexual; e uma das entrevistadas declarou possuir deficiéncia auditiva. Em relacdo a
escolaridade, todos os participantes possuem ensino superior completo ou em curso, em que
trés participantes sdo graduados e uma ainda estd em graduacdo. Quanto a ocupacéo,
atualmente, duas participantes se declararam estudantes, um atua em cargo comissionado e
outro é servidor publico.

As informac0es apresentadas foram obtidas de acordo com o Apéndice A: Perfil dos
entrevistados/Roteiro de entrevistas para obtencdo das narrativas. As entrevistas ocorreram
de marco a junho de 2025, todas gravadas, em que trés entrevistas ocorreram de forma online
e uma ocorreu de forma presencial, bem como, uma das entrevistas ocorreu com auxilio de
uma intérprete de Libras. Ademais, a diversidade de perfis dos entrevistados contribuiu para
uma compreensdo mais abrangente dos preconceitos vivenciados por candidatos em
processos seletivos, considerando interseccBes de raca, género, orientacdo sexual e
deficiéncia. Assim, uma vez apresentados os perfis dos entrevistados, passa-se para a analise

de suas narrativas.

4.2 Percepcdo dos candidatos quanto a presenca de preconceitos nos processos seletivos

organizacionais

As narrativas dos entrevistados sugerem, a partir de suas experiéncias, que 0S
preconceitos ainda se manifestam nos processos seletivos organizacionais em Santana do

Livramento. Os tipos de preconceitos identificados nos relatos abrangem, principalmente, o
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racismo, a homofobia e o capacitismo, estruturados em praticas sociais historicamente
construidas e que parecem se reproduzir em um padrdo de contrata¢es que exclui candidatos
devido a raca, deficiéncia, orientacdo sexual e expressdo de género.

Nesse aspecto, destaca-se a percepcdo desse padrdo na narrativa do Entrevistado 2,
ao compartilnar uma situacdo vivenciada em que, apesar de apresentar um curriculo
compativel com os requisitos da vaga, acabou sendo preterido em favor de um amigo branco,

ainda que este ndo apresentasse um curriculo equivalente:

Era um perfil claro. Geralmente eram sempre pessoas brancas e seguiam aquele
jeito. O jeito de se vestir era igual ao jeito dos que faziam [as entrevistas]. As vezes
os lugares que frequentavam, sei 14, alguma coisa assim. Era tudo igual, era um
padrdo. Eu concorri em uma vaga uma vez com um amigo meu. E ha mesma vaga,
eu tinha muito mais escolaridade que ele, tinha mais curriculo que ele, no caso [...].
Eu estava cursando técnico e a empresa tinha uma vaga para a parte administrativa,
e 0 meu técnico era na parte administrativa, e ele estava fazendo outra coisa, nada a
ver com a parte administrativa da empresa. E ai eu fui, fui numa empresa X aqui da
cidade [...]. E para mim ndo tinha nenhuma outra desculpa, alguma coisa do tipo. A
ndo ser por conta da cor da pele. Porque eu tinha mais estudo que ele, e ele era uma
pessoa branca, padrdo. Entéo, ele foi chamado e eu ndo. E para mim ficou claro
depois que era isso [preconceito].

Essa percepcao a respeito de um padrdo de contratacdo de viés racista no processo
seletivo, alinha-se com o racismo estrutural apresentado por Bonilla-Silva (2020), ao
privilegiar pessoas brancas em niveis econdmicos e sociais, 0 qual mantém pessoas pretas em
posicdo de desigualdade. Essa perspectiva também estd em consonancia a Bento (2022), que
destaca o padrdo branco de contratacfes, o qual leva a exclusdo de candidatos que nédo se
alinham a este, ainda que possuam as competéncias técnicas exigidas. Da mesma forma, a
percepcdo da presenca de preconceito racial em processos seletivos organizacionais em
Santana do Livramento também surge na narrativa da Entrevistada 1, que destaca:

Eu fui num lugar, ai por eu t4 com, com o cabelo assim, trangado, eles também
falaram que eu néo era o perfil que a empresa procurava. E em outros lugares, por
tu ter trangas, por tu fazer tran(;as, as vezes eles ndo te aceitam por conta que ou
tem que ficar de cabelo solto ou se tu vai atar o cabelo, fica um cogue muito grande.
Tem empresas que realmente ndo aceitam pessoas assim.

A desqualificacdo de pessoas pretas nos processos seletivos organizacionais devido
ao seu cabelo, mencionada pela Entrevistada 1, mostra-se ndo apenas uma questdo estética,
mas um critério de carater discriminatdrio. Portanto, em consonancia a Bento (2022), ao
expor o preconceito que associa o cabelo da mulher preta a um perfil que destoaria do
esteredtipo eurocéntrico de ‘boa aparéncia’. A narrativa também vai de encontro a Lage e
Souza (2016), que destacam o cabelo como elemento simbolo da identidade preta, porém,

frequente alvo de discriminag@o no contexto organizacional como uma forma de opressdo, a
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qual gera uma necessidade de adequagdo em busca de oportunidades.

Nesse aspecto, 0 Entrevistado 2 narra sua experiéncia em uma empresa de Santana
do Livramento, em que apds ser contratado com o cabelo curto e decidir deixa-lo crescer,
ele sofre a frequente pressdo para cortar o cabelo em préticas que remetem a uma imposicéo
de viés racista: “Quando me contrataram, eu ndo tinha o cabelo grande. Ai, uma época que eu
decidi deixar o cabelo crescer, porque eu queria fazer um penteado [...], comegaram sempre
com algum comentéario ou outro, que eu devia cortar, porque ndo me encaixava ali”. Assim, 0
entrevistado associou a essa vivéncia a sensacdo de discriminagdo, que o remeteu ao racismo

de situacOes vivenciadas na infancia, dentre as quais 0 Entrevistado 2 destaca:

Eu, por sempre gostar dessas coisas, me chamar sempre mais a parte das coisas
africanas, dessas partes, assim. Eu me lembro que eu usava tranca e eu gostava
muito de um capoeirista, né, que usava tranca [...]. Ele era referéncia, sabe, tipo, eu
eu achava ele o maximo. Dai, eu assim ‘eu quero ter tranga também’. Ai eu
comecei a usar tranga. Dai foi quando eu comecei a usar tranga que no colégio
comecaram a tentar fazer eu tirar, sabe, tipo, falaram até pra mae. [...] Na época,
qguem era a diretora da escola era uma vizinha que morava bem na frente da nossa
casa, ali. E ela é negra [...], e ai, foi ela que ndo deixou, porque a mae também, tipo,
falou que ia cortar, porque era uma solicitacdo, no caso, assim, das professoras, né?
Que eu ndo usasse, tipo... que eu tirasse. Porque eu me lembro que tinha uma
apresentacdo até [...] e nessa apresentacdo foi o que falaram pra mée, que queriam
me botar na apresentacdo, mas que se eu pudesse tirar as trangas. [...] E ai a mae
chegou e falou ‘ah, entdo vamos tirar’, porque a mae da gente queria, como crianca,
quer ter ver, e ai a mée queria tirar. E ai foi essa diretora do colégio, que morava ali
na frente da minha casa, que ndo deixou, que falou pra ela que ndo era pra tirar,
porque eu gostava [...]. Mas isso me reviveu, porque... tipo, na época eu ndo
assimilava, nem nada do tempo e tal, tudo mais, o que estava acontecendo. Depois,
quando eu passei de novo, eu me dei conta, tipo, que o que eu passei la atras
estava acontecendo agora, SO que agora pra mim tinha muito mais clareza das
coisas que estavam acontecendo, né? E ai comecei a me dar conta na hora e tal, que
é bem dificil, € um assunto bem dificil... porque ou tu te encaixa de um determinado
jeito, num padrdo assim, ou tu acaba ficando sem ter opcéo, né?

Desta forma, o relato do Entrevistado 2 tende a situacdo do jovem no texto de
Malachias (2007). Em um primeiro momento, ao se sentir pressionado a cortar o cabelo,
simbolo de orgulho e identidade preta, para se adequar a um padrdo de estética construido a
partir de vieses preconceituosos. E, em outro momento, ao reviver a memdria de infancia que,
entdo, remete a ele um sentimento de opressdo oriundo da discriminacdo e do racismo
estrutural abordado por Bonilla-Silva (2020). Portanto, vivenciando uma forma de violéncia
simbdlica.

Dessa forma, percebe-se a perda da identidade estética e cultural da pessoa preta
como consequéncia da opressdo imposta pelo racismo na necessidade de adequacdo,

abordada por Lage e Souza (2016), decorrida em busca de uma vaga em processos seletivos

organizacionais, como apontam Rezende e Andrade (2023). Neste contexto, a narrativa da
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Entrevistada 1 também destaca:

Entdo eu comecei a me cuidar muito. Nessa questao de ta sempre bem apresentavel,
né? Dai, depois, sim, tirei as trancas. [...] Eu comecei a ficar... mais atenta nisso,
entendeu? Tentar evitar. [...] Depois, assim, que eu fui em outras [entrevistas]
também, e diziam assim, ‘ndo, olha, tu tem muito perfil’, assim, sabe? Eu comecei a
me sentir bem e comecei a ver, claro, talvez ali t4 o erro, a minha postura.

Tais mudangas, ndo por vontade, mas por necessidade, também sdo consequéncias
diretas da violéncia simbolica do racismo estrutural (Lage; Souza, 2016; Bonilla-Silva, 2020).
Nesse contexto, no qual ocorre mesmo de forma inconsciente, torna-se uma forma mais
perversa de opressdo ao levar o sujeito a internalizar a ideia de inadequacdo em funcéo das
préprias caracteristicas alvo de discriminagdo, a qual o leva a se adaptar ao padrdo, em
conformidade as reflexdes de Medeiros (2007).

Essa percepcdo da necessidade de adequacdo a um padrdo de contratagbes que
denota vieses preconceituosos nas empresas de Santana do Livramento também surge na
narrativa do Entrevistado 3 ao mencionar: “a maioria das empresas familiares, que eu
conheco ou ja tive contato, elas t€ém um grande preconceito”. Nesta perspectiva, o
Entrevistado 3 destaca: “gays afeminados, que vocé consegue perceber que sdao gays, eles
nao ddo muita oportunidade, ¢ bem complicado, assim”.

A exigéncia de um padrdo de comportamento e estética que nega oportunidades a
candidatos em razdo de sua orientacdo sexual e identidade de género nos processos seletivos
organizacionais em Santana do Livramento, mencionada na narrativa do Entrevistado 3,
remete a homofobia. Neste contexto, opressdao na qual Medeiros (2007) destaca uma
dindmica de silenciamento e invisibilidade, em que o trabalhador homossexual,
especialmente aquele cuja orientacdo sexual € perceptivel por tracos de comportamento,
sente-se compelido a ocultar tracos de sua identidade para garantir o ingresso no mercado de
trabalho.

Nesse aspecto, o Entrevistado 3 também menciona: “aqui no comércio de
Livramento, existe grande preconceito pela aparéncia. A pessoa ja é julgada antes mesmo de
lerem o curriculo dela”. Essa percepcdo é reafirmada quando acrescenta que: “se € gay, ou se
é lésbica também, antes de verem o curriculo ali da experiéncia, 0o que a pessoa sabe fazer
como profissional, eles ja te julgam diretamente pela aparéncia”. Essa perspectiva estd em
consonédncia com as consideracdes de Costa (2007), ao expor que processos seletivos
organizacionais baseados em caracteristicas pessoais como critérios excludentes reproduzem

as desigualdades sociais oriundas de preconceito em praticas discriminatdrias.
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Destaca-se, assim, a exclusdo ao acesso as oportunidades resultante da falta de
acessibilidade em processos seletivos organizacionais em Santana do Livramento, apontada
pela Entrevistada 4:

Nédo tem intérprete para fazer uma entrevista aqui, por exemplo. Na universidade,
sim, a gente tinha intérprete [...], eu pude estudar, mas em outros lugares, aqui em

Livramento, ndo tem. N&o adianta ficar tentando entender o que a pessoa fala. Em
outros lugares do Brasil, acredito que tem, mas aqui em Livramento ndo tem.

Assim, a auséncia de intérpretes de Libras em processos de selecdo também pode ser
interpretada como uma pratica discriminatoria do capacitismo, uma vez que prejudica a plena
participacdo de pessoas com deficiéncia auditiva em condicOes de igualdade com demais
candidatos, direito previsto na Lei n°® 13.146/2015, a qual "institui a Lei Brasileira de
Inclusdo da Pessoa com Deficiéncia (Estatuto da Pessoa com Deficiéncia)" (Brasil, 2015).
Essa pratica relaciona-se ao que Mello (2016) apresenta como ‘“um indicador da
desigualdade social que se expressa nos processos de excluséo de grupos sociais que tém sua
capacidade de acdo e reacdo reduzida em funcdo da discriminacdo e opressao a que Sao
submetidos” (Mello, 2016, p. 3274).

Em sua narrativa, a Entrevistada 4 também menciona a opressdo enfrentada pela
pessoa com deficiéncia auditiva para além das barreiras de acesso, mas a permanéncia no
mercado de trabalho em Santana do Livramento. Neste contexto, a Entrevistada 4 reitera a
auséncia de profissionais intérpretes de Libras e menciona demissGes de pessoas com
deficiéncia auditiva embasadas por viés preconceituoso, ao destacar: “Nao tem intérprete para
trabalhar junto com o surdo. As pessoas se acham melhor que as pessoas com deficiéncia. E
ai mandam embora as pessoas, fazem preconceito”.

Essa perspectiva de exclusdo de oportunidades decorrente da falta de acessibilidade
e de um padrdo de contratacGes permeado por viés preconceituoso, o qual parece enraizado
no mercado de trabalho em Santana do Livramento, impulsiona as pessoas que enfrentam
essa discriminacdo ao trabalho informal, conforme apontado pelo Entrevistado 2:

Por que que tu acha que a maioria, aqui em Livramento, dos jovens negros sao
barbeiros? A maioria sdo barbeiros, porque é onde eles acabaram vendo uma saida
de conseguir se inserir no mercado de trabalho, comegaram a se profissionalizar em
outras coisas, e tu vé a maioria das barbearias que tu vai sdo jovens e sdo negros,

tem 30 anos ainda e tal, alguma coisa do tipo, acabaram vendo uma valvula de
escape ali para conseguir tirar uma renda.

Essa perspectiva vai de acordo com os argumentos de Costa (2007), que destaca o

direcionamento de grupos historicamente discriminados a informalidade como consequéncia
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dessa exclusdo de oportunidades resultante da discriminagéo.

Percebe-se, portanto, que as narrativas dos entrevistados denotam a manifestacdo de
preconceitos como o racismo, a homofobia e o capacitismo nos processos seletivos
organizacionais em Santana do Livramento por meio de novas praticas discriminatdrias
contemporaneas, as quais podem se expressar de maneiras diferentes em relacdo a cada
grupo. Assim, surgem préticas sutis que sdo percebidas pelos candidatos como oriundas de

preconceito, as quais serdo apresentadas a seguir.

4.3 Préticas preconceituosas em processos seletivos organizacionais

Em relagdo as praticas preconceituosas percebidas pelos candidatos, as narrativas
dos entrevistados apontaram o uso frequente do critério ‘perfil’ para rejeitar candidatos nos
processos seletivos organizacionais em Santana do Livramento, de modos que remetem a
expressdo como um subterflgio para rejeicdo com base em raca, orientacdo sexual,
identidade de género e deficiéncia.

Nesse aspecto, a Entrevistada 1 narra a experiéncia vivenciada ao se candidatar para
a vaga de monitoria em uma escola municipal, em que, apds uma amiga ter sido contratada e
a informado sobre a disponibilidade de vagas, a entrevistada foi rejeitada antes mesmo da

entrevista sob o pretexto da auséncia de vagas. Assim, a Entrevistada 1 narra o ocorrido:

Fui 14 com o meu curriculo, cheguei 14, a moga sé me olhou assim, né? Dei bom dia,
nido me deram nem bom dia. E ela sé me olhou assim e eu falei assim, ‘ah, eu vim
aqui atras de tem vagas pra monitores em escolinha, né? Entéo, eu tenho interesse e
t6 deixando o meu curriculo’. Falou assim, ‘ndo, ndo tem vaga, as vagas ja foram
preenchidas’. E ai eu peguei e falei assim, ‘ta, mas se tiver, né? Por favor, entrar em
contato’. Ai ela pegou e falou assim, ‘ah, t4, mas ndo, a gente ndo tem, t4?” Ai ficou
por isso mesmo, eu fui pra casa. Dai mandei mensagem pra minha amiga e ela falou
assim, ‘mas como? Se estdo precisando de monitor? Eles até botaram no grupo’.Ai
uma outra amiga minha, porque eu era a Unica negra, né? E ai a minha outra amiga
foi, também deixou o curriculo e chamaram ela no mesmo dia. Ai eu fui la, peguei
meu curriculo, fui la de novo [...] falei até o nome da escolinha que era. Ai ela falou
assim, ‘ndo, mas a gente néo tem’. Eu falei assim, ‘mas como? Se veio duas amigas
minhas, no outro dia vocés j& chamaram, ja estdo até fazendo ja o estagio’. Ai ela s6
me olhou e falou assim, ‘ah, mas é que tu ndo é o nosso perfil’. Ali eu senti, ali eu
senti que fosse [preconceito]. E justamente eu tava de tranga, né? Tava com as
trancas box braids.

Percebe-se, assim, como a maneira em que a entrevistada é repetidamente
dispensada da selecdo sob a expressdo ‘nosso perfil’, sem que sequer houvesse uma

entrevista prévia predeterminante, remete “as possiveis relagdes entre caracteristicas

corporais com racismo e sexismo no ambiente organizacional, focando-se principalmente no
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cabelo crespo de mulheres negras” (Lage; Souza, 2016, p. 2). Assim, 0 uso de expressdes
sutis como ‘perfil” para mascarar o preconceito também esta de acordo com Bento (2022),
que destaca que a discriminacdo ndo surge propriamente como atos de racismo por
configurar violagcdo da legislagdo, portanto, surgem de outras maneiras. Neste contexto,

observa-se uma situacdo semelhante na narrativa do Entrevistado 2:

Foi no comego, quando eu comecei a entrar no mercado de trabalho até. Porque eu
acredito por eu ser mais novo e utilizar mais as caracteristicas de uma pessoa negra.
No caso, que eu tinha o cabelo black [...]. E ai eu fui na entrevista de emprego e
também foi a histéria do ndo se enquadrar na nossa empresa. Falaram mil e umas
coisas, falaram até que o meu curriculo era muito bom para estar na empresa. Sendo
gue eu recém estava comecando a entrar no mercado de trabalho e entdo experiéncia
profissional ndo tinha nenhuma [...]. E ali eu vi que tinha alguma coisa estranha
acontecendo [...]. E até depois de formado, de ter um curso, de ter um bom
curriculo. Eu seguia do mesmo jeito. Tipo, ia I, entregava e ndo chamavam. Ou ia
14, chamavam para entrevista [...], dai depois falava assim, ‘ah, agradego e tal, mas
o perfil, a gente procura um outro perfil’.

Destaca-se 0 uso da expressdao ‘o seu curriculo ¢ muito bom para estar na empresa’
no ato da dispensa do candidato no processo de selecdo, uma vez que este ndo possuia
formacdo ou historico profissional na época do ocorrido. Tal frase reflete expressdes
similares utilizadas como subterfugio para negar o preconceito, as quais Bonilla-Silva (2020)
atribui ao racismo velado ou novo racismo.

Nesse contexto, o Entrevistado 3 também cita um ‘padrao’ solicitado nos processos
seletivos organizacionais em certas empresas tradicionais de Santana do Livramento, ao
mencionar: “essas lojas mais antigas, ndo vou falar nomes, mas elas pedem um
‘padrdo’”. Ainda, em sua narrativa, 0 Entrevistado 3 reitera praticas preconceituosas em
relacdo a comunidade LGBTQIA+ por meio de critérios sutis, especialmente em relacdo a
aparéncia, ao narrar:

Eles preferem contratar pela aparéncia e néo pela experiéncia. O que a pessoa tem a
oferecer. A maioria das empresas, eu digo, como sou concursado publico, hoje eu
ndo devo satisfagdo para ninguém. Mas se eu fosse depender de um patrdo, por
exemplo, de um chefe, como era o meu anterior, ele cobrava algumas coisas. Por
exemplo, eu ndo podia usar barba, ndo podia ser ‘muito intimo’ dos clientes, tinha

que estar sempre bem arrumado, uma roupa especial para usar, tipo uma
padronagem da firma.

Dessa forma, o uso da expressdo ‘padrao’ também sugere um subterfugio para
determinar as contratacGes em processos seletivos organizacionais em certas empresas de
Santana do Livramento, alinhando-se com a premissa de Costa (2007) ao determinar que “as
expressdes ‘perfil’ e ‘boa aparéncia’, usualmente adotadas, trazem inscritos inumeros

elementos discriminatorios em relacdo ao género, raca, idade, peso, orientacdo sexual, entre
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outros” (Costa, 2007, p. 94).

Assim, o Entrevistado 3 se refere a um perfil excludente ao reafirmar como
homossexuais enfrentam maiores dificuldades para obter oportunidades nos processos
seletivos organizacionais em Santana do Livramento, justamente por ndo desejarem esconder
sua identidade. Ele afirma: “gays que tém um jeito mais afeminado, eles sdo cobrados e
sofrem preconceito por causa disso. Muitas vezes sdo excluidos do mercado de trabalho, por
isso ser mais evidente essa parte afeminada, sabe? E o que mais sofre, eu acho”. Neste
sentido, o preconceito ndo é apenas contra a orientacdo sexual, mas também contra a
expressdo de género. Este, o qual, leva homossexuais a abdicarem de sua identidade para se
adequarem ao padrédo heterossexual, em conformidade ao exposto por Medeiros (2007).

Esse parametro de contratacfes que tende a exclusdo de grupos especificos também
remete ao que Rios (2007) caracteriza como um padrdo de opressdo e dominacéo,
configurando-se como uma expressao de privilégio e poder dentro das relacbes sociais e,
especialmente, nas dindmicas do mercado de trabalho.

Outro aspecto relevante a esse respeito foi apontado pela Entrevistada 4 ao
mencionar praticas excludentes que se manifestam na auséncia de acessibilidade
comunicacional durante os processos seletivos organizacionais em Santana do Livramento,
ao mencionar a falta de intérpretes de Libras para realizar entrevistas, e também no ambiente
de trabalho, destacando: “Ja tive essa experiéncia trabalhando com ouvintes, no momento da
comunicacao e tem que ser tudo escrito, nao tem intérprete”.

Essa realidade remete aos obstaculos de acesso ao emprego, listados por Sassaki,
dentre esses: “l1) barreira atitudinal; 2) a falta de ambiente acessivel; 3) a ndo-vontade de
efetuar acomodacdes razoaveis” (Sassaki, 1997, p. 62). Assim, a Entrevistada 4 ainda
destaca:

Eu nunca vi acessibilidade em Livramento, eu vejo que em outros lugares do Brasil,
eu vejo relatos e fotos nas redes sociais que as pessoas divulgam, mas aqui em
Livramento € muito dificil, falta acessibilidade. E dificil essa questdo para o surdo
se comunicar com a pessoa dentro dos lugares. E uma cidade muito pequena, entdo
acho que muita dificuldade para acessibilizar a comunicacdo, para cegos talvez

consiga, outros tipos de deficiéncia também, mas principalmente para o surdo, ndo
tem, é muito dificil.

Nessa perspectiva, a auséncia de comunicacdo e de profissionais, como intérpretes
de Libras, para auxiliar nas entrevistas, indicam uma barreira estrutural de acesso aos
processos seletivos organizacionais em Santana do Livramento, a qual se expressa na

omissdo e na negligéncia da falta de preparo para, de fato, incluir candidatos com

22



deficiéncia, como aponta Sassaki (1997). Portanto, pode ser interpretada como uma forma de
pratica preconceituosa.

Por fim, as narrativas dos entrevistados percebem que praticas preconceituosas nos
processos seletivos organizacionais em Santana do Livramento ndo se manifestam de forma
explicita. Expressdes sutis como ‘perfil’ ou ‘padrdo da empresa’ foram frequentemente
apontadas pelos candidatos como subterfugios para ocultar o preconceito e para a exclusdo

em relacdo a etnia, deficiéncia, orientacdo sexual e expressao de género.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo geral analisar os preconceitos vivenciados por
candidatos em processos seletivos organizacionais na cidade de Santana do Livramento/ RS.
As andlises das narrativas dos entrevistados permitiram a compreensdo de que preconceitos
como o racismo, a homofobia e o capacitismo ndo desaparecem com as préaticas histéricas de
opressao e discriminagdo, mas se transformam em novas expressdes sutis de forma adaptada
as dindmicas atuais do mercado de trabalho. Dessa forma, 0s processos seletivos
organizacionais reproduzem a exclusdo em barreiras de acesso aos grupos historicamente
discriminados, bem como, as desigualdades sociais e econdmicas.

Em relacdo ao objetivo especifico que consistiu em identificar os tipos de
preconceitos vivenciados pelos candidatos em processos seletivos organizacionais na cidade
de Santana do Livramento/ RS, a pesquisa revelou que o racismo, 0 capacitismo e a
homofobia foram os preconceitos recorrentes nas narrativas dos entrevistados. As vivéncias
narradas evidenciaram que caracteristicas como cor da pele, o cabelo como caracteristica
identitaria preta, deficiéncia, orientacdo sexual e expressdo de género ainda sdo utilizadas,
geralmente de forma sutil, como critérios de exclusdo em processos seletivos organizacionais.
Assim, embora os discursos sociais enfatizem diversidade e inclusdo, na pratica, muitos
processos seletivos organizacionais operam sustentados por preconceitos que refletem
consequéncias profissionais, pessoais e sociais na pessoa do candidato.

No que se refere ao objetivo especifico que buscou descrever as praticas
preconceituosas dos empregadores percebidas pelos candidatos em processos seletivos
organizacionais na cidade de Santana do Livramento/ RS, as narrativas destacaram que essas
praticas se expressam principalmente por meio de termos como ‘perfil’ ou ‘padrio da
empresa’ como subterfiigios para disfargar o preconceito da nao contratagdo ou da requisicéo

de adequacdo do candidato, estética ou comportamental, a esse suposto parametro para a

23



contratagcdo e/ou permanéncia na empresa. Ainda, foi identificada a auséncia de
acessibilidade comunicacional e de profissionais intérpretes de Libras, que se expressa na
negligéncia e na omissdo a igualdade de oportunidades para candidatos com deficiéncia
auditiva.

Percebeu-se, ainda, que 0s processos seletivos organizacionais, muitas vezes,
reproduzem as desigualdades sociais por meio de barreiras estruturais, dificultando o acesso
ao mercado de trabalho formal para pessoas pretas, LGBTQIA+ e pessoas com deficiéncia.
Assim, impulsionando o0s sujeitos ao trabalho informal e reproduzindo ciclos de
marginalizacdo econdmica e social. Portanto, os resultados da pesquisa contribuem para a
percepcdo da influéncia de vieses preconceituosos nos processos seletivos organizacionais
como um problema real. Assim, para que gestores e profissionais de gestdo de pessoas
reflitam sobre suas praticas e repensem seus critérios de contratacéo, estimulando a¢des mais
inclusivas e alinhadas aos principios da diversidade e da equidade no mercado de trabalho.

Por fim, entre as limitacdes da pesquisa, destaca-se a dificuldade em encontrar
participantes dispostos a conceder entrevistas, devido a natureza sensivel do tema abordado.
Isto, pois o0 preconceito, frequentemente, gera sentimentos de constrangimento em quem o
sofre, enquanto tende a ndo provocar 0 mesmo impacto em quem o perpetua.

Como sugestdo para estudos futuros, recomenda-se novas pesquisas que
aprofundem a analise a respeito dos impactos emocionais e psicologicos da vivéncia de
preconceitos na vida dos individuos. Sugere-se também a ampliacdo da amostra ao nivel de
estado, considerando os dados que indicam a presenca expressiva de desigualdades
oriundas de preconceito no Rio Grande do Sul. Assim possibilitando a construcdo de
estratégias mais eficazes para a promocdo da diversidade, da inclusdo e da equidade nas

organizacdes.
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APENDICE A - PERFIL DOS ENTREVISTADOS / ROTEIRO DE ENTREVISTA
PARA OBTENCAO DA NARRATIVA

Bloco 1 - Perfil do entrevistado

1. Qual é a sua idade?

2. Qual é a sua etnia?

3. Como vocé se identifica em termos de identidade de género?

4. Como vocé se identifica em termos de orientagdo sexual?

5. Vocé é pessoa com deficiéncia?

6. Qual é o seu nivel de escolaridade?

7. Qual e a sua ocupagéo atual?

Bloco 2 - Os preconceitos em processos seletivos organizacionais em Santana do
Livramento

8. Vocé ja passou por algum processo seletivo organizacional em Santana do Livramento, no
qual percebeu sofrer algum tipo de preconceito? Como aconteceu?

9. Como essa experiéncia afetou sua autoconfianca e desempenho no processo seletivo?

10. Na sua experiéncia, quais caracteristicas ou tracos pessoais parecem mais propensos ao
preconceito nos processos seletivos organizacionais em Santana do Livramento?

11. Em sua opinido, quais sdo 0s principais preconceitos enfrentados pelos candidatos em
processos seletivos organizacionais no municipio de Santana do Livramento?

12. Essa experiéncia te lembrou de alguma outra situacdo ou atitude preconceituosa que ja
vivenciou no passado?

13. VVocé sente que esses preconceitos mudaram ao longo dos anos?

Bloco 3 - Percepcbes sobre praticas preconceituosas em processos seletivos
organizacionais em Santana do Livramento

14. Quais foram 0s sinais que vocé percebeu que indicavam esse preconceito no processo
seletivo?

15. Houve alguma consequéncia direta, como comentarios ou o resultado da selecédo, que vocé
associou ao preconceito vivenciado?

16. Como essa experiéncia afetou a sua percepcao sobre o processo seletivo?

17. Vocé acredita que existem préaticas de diversidade e inclusdo nas contratacdes das

empresas de Santana do Livramento?
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