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Este estudo teve como objetivo identificar se candidatos latinos americanos têm desvantagens 
em um processo seletivo no Brasil concorrendo com candidatos brasileiros. Utilizou-se modelo 

teórico analisando os seguintes construtos: Cumprimento dos requisitos do cargo; Probabilidade 
de Recebimento de Promoção; Probabilidade de contratação; Competência Percebida e Cordiali-
dade Percebida. Foi empregada metodologia quantitativa, com caráter experimental. A amostra é 
composta por estudantes do curso Bacharelado em Administração. Os resultados apontaram que 
em um processo seletivo a cargo administrativo no Brasil, os latinos americanos levam desvanta-
gens concorrendo com candidatos brasileiros. Em média, o brasileiro foi melhor avaliado em todas 
os construtos. Contudo, em um possível recrutamento interno, este teria dificuldades de receber 
promoções. Revelou-se ainda que as variáveis simpatia e cordialidade foram apontadas como rele-
vantes para a escolha do candidato brasileiro ao cargo. Com isso, torna-se um diferencial significa-
tivo na competição em relação ao candidato venezuelano. Sugere-se ainda que a recente onda de 
imigração venezuelana tenha influenciado na imagem do candidato latino americano. 

Abstract

This study aimed to identify if Latin American candidates have disadvantages in a selection process 
in Brazil competing with Brazilian candidates. Theoretical model was used analyzing the following 
constructs: Compliance with job requirements; Probability of Receiving Promotion; Probability 
of hiring; Perceived Competence and Perceived Cordiality. Quantitative methodology, with an 
experimental character, was used. The sample consists of students from the Bachelor of Business 
Administration course. The results showed that in a selection process for administrative positions 
in Brazil, Latin Americans have disadvantages competing with Brazilian candidates. On average, 
the Brazilian was better evaluated in all constructs. However, in a possible internal recruitment, 
it would be difficult to receive promotions. It was also revealed that the variables sympathy and 
cordiality were pointed out as relevant to the choice of the Brazilian candidate for the position. 
In this way, it becomes a significant differential in the competition in relation to the Venezuelan 
candidate. It is also suggested that the recent wave of Venezuelan immigration has influenced the 
image of the Latin American candidate.
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1   INTRODUÇÃO

   Com o surgimento constante de novas 
tecnologias e modelos de produção, as organizações foram 
incentivadas a realizar planejamento estratégico com a intenção 
de permanecer no mercado (LACOMBE; CHU, 2008; MACALLI et 
al., 2015). Nesse sentido, observa-se que a nível tático, a gestão de 
pessoas também auxilia as empresas a cumprirem seus objetivos 
organizacionais, atingindo a missão e possibilitando o alcance da 
visão desenhada a nível estratégico (COLTRO, 2009; BADER, 2016; 
MARIANO; MOSCON, 2018).

 Dentre várias funções da gestão de pessoas, é 
responsabilidade deste setor planejar o processo de recrutamento 
e seleção de pessoas (KULKARNI; LENGNICK-HALL; MARTINEZ, 
2015). Desta forma, de acordo com a descrição do cargo 
e ferramentas adequadas, busca-se contratar os melhores 
profissionais disponíveis no mercado (SOUZA et al., 2015).

 Nesse sentido, estudos anteriores analisaram a eficiência 
da gestão de pessoas no processo de recrutamento e seleção 
(ALVES et al., 2017; CARDOZO et al., 2018; HALL et al., 2017; 
KULKARNI; LENGNICK-HALL; MARTINEZ, 2015; SOUZA NETO et 
al., 2015). Também foram encontradas na revisão literária estudos 
que indicam possíveis preconceitos nesses processos. Cita-se, 
por exemplo, em relação a raça (COSTA JUNIOR; SILVA, 2017; 
PAIM; PEREIRA, 2018; MOREIRA; VIANA; LACERDA JUNIOR, 2015; 
SLONIM; GUILLEM, 2010), em relação ao gênero (CAVAZOTTE, 
2010; COSTA JÚNIOR SILVA, 2020; FERNANDES, 2013) e em relação 
a estrangeiros ou imigrantes (ARAUJO; CORREA; WOLTERS, 2016; 
FILIPPIM; SCHUMARCHER; ALPERSTED, 2018; HOSODA; NGUYEN; 
STONE-ROMERO, 2012).

 Com a intenção de avançar os estudos sobre Gestão de 
Pessoas, especificamente em relação a possíveis preconceitos no 
processo de recrutamento e seleção, a presente pesquisa propõe-
se responder ao seguinte questionamento: Em um processo 
seletivo a cargo administrativo no Brasil, os latinos americanos 
levam desvantagens concorrendo com candidatos brasileiros? 
Desse modo, o objetivo deste estudo é identificar se candidatos 
latinos americanos tem desvantagens em um processo seletivo 
a cargo administrativo no Brasil, concorrendo com candidatos 
brasileiros. Em particular, aproveitando o grande número de 
imigrantes venezuelanos no país, pretende-se comparar um 
venezuelano e um brasileiro, com as mesmas características 
acadêmicas e profissionais, concorrendo ao mesmo cargo.

 Percebe-se que a literatura apresenta significantes 
contribuições na área de Gestão de Pessoas, inclusive em relação 
a preconceitos contra imigrantes no processo de seleção (ARAUJO; 
CORREA; WOLTERS, 2016; HOSODA; NGUYEN; STONE-ROMERO, 
2012). Contudo, não foram identificados estudos referentes a 
possíveis preconceitos contra os venezuelanos no processo de 

recrutamento e seleção realizados no Brasil.

 Com uma grave crise econômica, política e social no 
país vizinho, os venezuelanos passaram a cruzar a fronteira com 
o Brasil, no Estado de Roraima, em busca de proteção, comida e 
oportunidades de trabalho (FONTAINE; CAVIEDES, 2016; MARTIN; 
GOLDBERG; SILVEIRA, 2018; MILESI; COURY; ROVERY, 2018). Nesse 
contexto, a gestão da diversidade, prática gerencial utilizada 
no departamento de pessoal, pode ser um caminho adotado 
pelas organizações que buscam na diversidade obter vantagens 
competitivas (ALVES; GALEÃO-SILVA, 2004; COSTA JÚNIOR; SILVA, 
2020; SOUZA; DIAS, 2018).

 Como justificativa prática, a pesquisa proporciona aos 
gestores de pessoas analisarem as políticas e práticas do setor, 
identificando se de fato as escolhas dos candidatos baseia-se em 
suas habilidades profissionais (ARAUJO; CORREA; WOLTERS, 2016; 
SOUZA et al., 2015). Possibilita-se ainda, visão holística sobre o 
processo de recrutamento e seleção, em especial, a possíveis 
estereótipos que possam enviesar a escolha do profissional a 
ser contratado (MACALLI et al., 2015; MOREIRA; VIANA; LACERDA 
JUNIOR, 2015).

 Nesse cenário, para alcançar o objetivo deste estudo 
realizou-se o levantamento da literatura acerca do processo de 
recrutamento e seleção e a influência do sotaque em decisões de 
emprego. Em seguida, aplicou-se metodologia quantitativa, com 
caráter experimental e corte transversal. Logo após, na análise 
dos dados, realizou-se a caracterização da amostra, analisou-se a 
estatística descritiva, bem como a diferença das médias entre as 
amostras.

2  REFERENCIAL TEÓRICO

2.1 O PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELEÇÃO DE 
PESSOAS

 Desde o início da II Revolução Industrial as teorias 
organizacionais apresentam-se mudanças significativas em suas 
premissas e conceitos no decorrer das décadas (SOUZA et al., 
2015). As organizações deixaram de focar apenas na produção e 
começaram também a analisar questões referentes às pessoas, 
como: análise do trabalho, seleção de pessoas, orientação e 
treinamento (MACALLI et al., 2015; SANTOS et al., 2014).

 Nesse contexto, as pessoas passaram a ser consideradas 
o principal ativo das organizações, pois sem o engajamento 
dos funcionários os objetivos organizacionais propostos no 
planejamento estratégico ficam fragilizados (DEMO; FERNANDES; 
FOGAÇA, 2017). Consequentemente, a Gestão de Pessoas passou 
a ser um importante elemento no processo gerencial, auxiliando 
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os gerentes de linha no cumprimento da missão e visão (BADER, 
2016).

 Reforça-se ainda que, um eficiente processo de 
recrutamento e seleção de pessoas, eleva a probabilidade das 
organizações contratarem profissionais que vão ao encontro das 
características exigentes ao cargo (ALVES et al., 2017; CARDOZO et 
al., 2018; SOUZA NETO et al., 2015). Contudo, a competição entre 
as empresas é um fato que deve ser levado em consideração, pois 
além de recrutar e selecionar, a gestão de pessoas deve também 
buscar meios de reter os talentos outrora contratados (COHEN; 
CAVAZOTTE; COSTA, 2017).

 Nesse sentido, Souza et al. (2015) sugerem que as 
empresas de alta perfomance possuem forte atração e retenção de 
talentos. Desta forma, as organizações que utilizam corretamente 
as ferramentas da gestão de pessoas obterão vantagens 
estratégicas no mercado, pois, além de conseguir selecionar os 
melhores candidatos aos cargos disponíveis, terão funcionários 
capacitados e motivados para cumprir sua função institucional 
(KULKARNI; LENGNICK-HALL; MARTINEZ, 2015; SOUZA NETO et al., 
2015).

2.2 PRECONCEITO NO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E 
SELEÇÃO

 De acordo com o abordado no presente estudo, 
a literatura aponta que a gestão de pessoas deve utilizar as 
ferramentas administrativas para alcançar seus objetivos (BADER, 
2016; MARIANO; MOSCON, 2018). Associado a isso, as organizações 
sofrem pressões institucionais para que deem mais atenção 
as questões sociais, assim, melhorando sua imagem perante a 
sociedade (COHEN; CAVAZOTTE; COSTA, 2017).

 Não obstante, a literatura aponta possíveis preconceitos 
no processo de recrutamento e seleção. Lage e Souza (2017) 
sugerem que a aparência do candidato pode acarretar em 
desvantagens no acesso ao mercado de trabalho. Desta forma, 
alguns candidatos podem sentir-se prejudicados, pois, iniciam 
o processo de seleção com severas desvantagens em relação 
aos demais (CAVAZOTTE; OLIVEIRA; MIRANDA, 2010; SLONIM; 
GUILLEM; 2010).

 Paim e Pereira (2018) desenvolveram pesquisa com 
o objetivo de avaliar os efeitos do racismo no julgamento da 
boa aparência em seleção de pessoal. Os dados apontam que 
os candidatos brancos foram preferidos comparando com 
candidatos negros. Estes resultados vão ao encontro da pesquisa 
de Costa Júnior e Silva (2017), que teve como objetivo identificar 
se candidatos negros tem desvantagens em um processo seletivo 
a cargo administrativo concorrendo com candidatos brancos. 

Utilizando-se de cinco construtos, os autores revelam que 
comparando com o candidato negro, o candidato branco em 
média foi melhor avaliado em todos construtos.

 Nesta perspectiva, o preconceito pode se agravar mais 
ainda quando o candidato negro é jovem (CARVALHO, 2001; 
CÂMARA; SARRIERA, 2001) e/ou mulher (CAVAZOTTE; OLIVEIRA; 
MIRANDA, 2010; COSTA JÚNIOR; SILVA, 2017). Portanto, a mulher 
negra tende a enfrentar uma batalha dupla contra o preconceito, 
que são eles: o racial e de gênero (MOREIRA; VIANA; LACERDA 
JUNIOR, 2015). Ainda em relação ao gênero, Slonim e Guillen (2010) 
adicionam a literatura um curioso resultado. Os autores indicam 
que os selecionadores discriminam com frequência os candidatos 
que são do seu sexo oposto. Assim, o homem também pode sofrer 
desvantagens em um processo seletivo caso a avaliadora seja uma 
mulher.

 Como apontado nesse subcapítulo, sugere-se que gênero 
e raça são possíveis fatores de preconceito contra os candidatos. 
O subcapítulo a seguir visa identificar se a nacionalidade do 
candidato pode influenciar na decisão de contratar. Desta forma, 
foi feito revisão literária acerca de como o sotaque do candidato 
pode influenciar a decisão dos avaliadores no processo de seleção. 

2.3 A INFLUÊNCIA DO SOTAQUE EM DECISÕES DE EMPREGO

 A literatura revela fortes evidências de preconceitos no 
processo de recrutamento e seleção de pessoas. Portanto, baseado 
em pressupostos históricos de rejeição contra as minorias, algumas 
organizações eliminam candidatos mesmo que tenham aptidão e 
adequação ao cargo (COSTA JÚNIOR; SILVA, 2020; LICK; JOHNSON, 
2013; MOREIRA; VIANA; LACERDA JUNIOR, 2015).

 A literatura também indica há possibilidade de haver 
preconceito com candidatos de nacionalidades distintas (ARAUJO; 
CORREA; WOLTER, 2016; FILIPPIM; SCHUMARCHER; ALPERSTED, 
2018; HOSODA; NGUYEN; STONE-ROMERO, 2012). Neste contexto, 
Singer e Eder (1989) gravaram e simularam entrevistas de seleção 
realizadas por neozelandeses, na qual o sotaque do candidato 
foi manipulado. Identificou-se que os candidatos com sotaques 
chinês e alemão foram associados de maneira negativa a escolha 
dos respondentes.

 Nesta mesma perspectiva, Hosoda, Nguyen e Stone-
Romero (2012) apontam que candidatos com sotaque hispânico 
podem sofrer preconceito em empresas norte americana. Os 
resultados sugerem que o candidato entrevistado na língua 
inglesa, porém, com sotaque espanhol (mexicano), sofreu 
desvantagens em relação a questões trabalhistas, julgamentos 
e decisões de contratação. Os autores utilizaram os construtos 
descritos no Quadro 1.
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Quadro 1: Características pessoais e profissionais

Fonte: Hosoda, Nguyen e Stone-Romero (2012)

 Utilizando-se destas escalas, Araujo, Correa e Wolters 
(2016) adaptaram a metodologia em uma pesquisa realizada 
no Brasil. Os autores simularam um candidato norte americano 
falando em português (com forte sotaque inglês), concorrendo a 
uma vaga de emprego com um brasileiro. O candidato oriundo 
dos Estados Unidos foi melhor avaliado que o brasileiro nas 
variáveis cumprimento dos requisitos do cargo, probabilidade de 
contratação e competência percebida.

 A literatura sugere que tais resultados são decorrentes 
de duas características: O sotaque atrapalha a comunicação entre 
emissor e receptor (instrumental); e pelo candidato pertencer a um 
grupo externo, no caso, a nacionalidade ser diferente do avaliador 
(simbólico) (FERGUSON; ZAYAS, 2009; LEV-ARI; KEYSAR, 2010). 

2.4 FORMULAÇÃO DE HIPÓTESES

 Em relação aos estudos de sotaque e desvantagens 
em processo seletivo, a lacuna encontrada na pesquisa de 
Araujo, Correa e Wolters (2016) se deve ao fato de imigrante 
proveniente de uma potência mundial (Estados Unidos) concorrer 
em processo seletivo num país de terceiro mundo (Brasil). Antes 
disso, a literatura apresentava o oposto, candidatos de países 
subdesenvolvidos concorrendo a vagas de trabalho em países 
desenvolvidos (HOSODA; NGUYEN; STONE-ROMERO, 2012; LEV-
ARI; KEYSAR, 2010).

 Neste sentido, o presente estudo tem como objetivo 
específico comparar venezuelanos e brasileiros, com as mesmas 
características acadêmicas e profissionais, concorrendo ao 
mesmo cargo em um processo seletivo. Ressalta-se que apesar 
de ambos os países serem considerados subdesenvolvidos, a 
Venezuela passa por uma séria crise econômica, que associado 
a hiperinflação resultam na falta de alimentos e remédios nas 
prateleiras (FONTAINE; CAVIEDES, 2016).

 Diante disso, milhares de venezuelanos buscam 
oportunidades no Brasil, principalmente em Roraima, Estado 
brasileiro que faz fronteira com o país (DACHEVSKY; KORNBLIHTT, 

2017; MARTIN; GOLDBERG; SILVEIRA, 2018). No entanto, os 
roraimenses passaram a atribuir aos venezuelanos diversos 
sinistros envolvendo violência e roubos, como conseqüência disto, 
diminuiu-se a adesão humanitária por parte da população, bem 
como a imagem positiva que os brasileiros possuíam em relação 
aos imigrantes (MILESI; COURY; ROVERY, 2018).

 Nesse contexto, baseando-se nos objetivos da presente 
pesquisa e na literatura apresentada, sugere-se como hipótese 
principal que no Brasil, candidatos latinos americanos sofrem 
desvantagens em um processo seletivo a cargo administrativo 
concorrendo com candidatos brasileiros. De acordo com os 
construtos desenvolvidos por Hosoda, Nguyen e Stone-Romero 
(2012), e posteriormente adaptadas por Araujo, Correa e Wolters 
(2016), apresenta-se também as sub hipóteses H1, H2, H3, H4, H5 e 
H6.

• H1: Há uma relação negativa entre probabilidade de 
recebimento de promoção do candidato brasileiro com o 
critério escolha do avaliador;

• H2: Há uma relação negativa entre probabilidade de 
recebimento de promoção do candidato venezuelano com o 
critério escolha do avaliador;

• H3: Há uma relação positiva entre probabilidade de 
contratação do candidato brasileiro com o critério escolha do 
avaliado;

• H4: Há uma relação negativa entre probabilidade de 
contratação do candidato venezuelano com o critério escolha 
do avaliado;

• H5: Há uma relação positiva entre cordialidade percebida do 
candidato brasileiro com o critério escolha do avaliado;

• H6: Há uma relação negativa entre cordialidade percebida do 
candidato venezuelano com o critério escolha do avaliado.

3   METODOLOGIA 

 Para identificar se candidatos latinos americanos tem 
desvantagens em um processo seletivo a cargo administrativo 
no Brasil concorrendo com candidatos brasileiros, optou-se por 
metodologia quantitativa, com caráter experimental e corte 
transversal. Obteve-se um total de 460 questionários. Desse 
total, 231 questionários referem-se ao candidato brasileiro e 229 
questionários relacionam-se as avaliações feitas ao candidato 
venezuelano. A coleta de dados estendeu-se durante o mês de 
agosto de 2019.
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Neste sentido, indo ao encontro do que foi testado na literatura, 
decidiu-se utilizar estudantes de curso superior Bacharelado em 
Administração como amostra (ARAUJO, CORREA; WOLTERS, 2016; 
COSTA JÚNIOR; SILVA, 2020; HOSODA; NGUYEN; STONE-ROMERO, 
2012), com a obrigação de o discente ter cursado a disciplina 
Gestão de Pessoas. Desse modo, iniciou-se o experimento 
dividindo a amostra em dois grupos, e no começo de cada sessão 
foi solicitado aos participantes que:

Quadro 2: Início de cada sessão experimental

Adaptação: Araujo, Correa; Wolters (2016); Hosoda; Nguyen; Stone-Romero (2012)

 Ressalta-se que foi utilizada a mesma metodologia em 
todas as sessões. As diferenças estão relacionadas apenas aos 
áudios e os currículos disponibilizados. Em relação ao primeiro, 
cada grupo escutou dois áudios distintos: (a) Candidato brasileiro 
falando de si; (b) Candidato latino, falando de si em português, 
porém com sotaque hispânico.

 Em relação aos currículos, as diferenças estão apenas em 
relação aos dados pessoais: Nome (Paulo Rodrigues Lopes / Pablo 
Rodriguez Lopez) e a nacionalidade (Brasileiro / Venezuelano). 
As demais características, profissionais (poucas experiências 
anteriores) e acadêmicas (ensino médio completo) são idênticas 
em ambos os currículos.

 Para coletar os dados, utilizou-se como ferramenta 
o questionário adaptado de Hosoda, Nguyen e Stone-Romero 
(2012). O questionário está estruturado em 21 perguntas, dividida 
nos seguintes construtos: Cumprimento dos requisitos do cargo; 
Probabilidade de Recebimento de Promoção; Probabilidade de 
contratação; Competência Percebida; Cordialidade Percebida e 
Critério de Seleção. Adotou-se ainda a Escala de Likert composta 
de sete posições.

 Para detalhar mais a ainda o perfil dos participantes, 
foram inseridas questões objetivas que visam identificar 
características pessoais dos indivíduos: gênero, faixa etária, raça/
etnia e se já trabalhou em processos seletivos. Conforme Quadro 
3, apresenta-se abaixo o questionário (ARAUJO, CORREA; WOLTERS, 
2016; HOSODA; NGUYEN; STONE-ROMERO, 2012).

Quadro 3: Questionário utilizado para coletar os dados

Adaptação: Araujo, Correa; Wolters (2016); Hosoda; Nguyen; Stone-Romero (2012)

 Acrescentou-se ainda a variável Y, onde (Y= Na posição 
de um gestor de recursos humanos me considero criterioso na 
escolha de um candidato). Nesse contexto, para analisar os dados 
realizou-se a caracterização da amostra, análises sobre a estatística 
descritiva e regressão linear múltipla, associando a variável Y 
(critério de seleção) com os demais construtos. Utilizou-se modelo 
de regressão abaixo:

em que:
X1 = Cumprimento dos requisitos do cargo;
X2 = Probabilidade de Recebimento de Promoção;
X3 = Probabilidade de contratação;
X4 = Competência Percebida;
X5 = Cordialidade Percebida;
Dnac = 1 se venezuelano; 0 se brasileiro;
Controles: gênero, faixa etária, raça/etnia e se já trabalhou em 
processos seletivos;
E1= Termo de erro.

4  ANÁLISE DOS DADOS

4.1 CARACTERIZAÇÃO DA AMOSTRA

 Com o objetivo de identificar se candidatos latinos 
americanos tem desvantagens em um processo seletivo a cargo 
administrativo no Brasil concorrendo com candidatos brasileiros, 
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obteve-se um total de 460 questionários. Desse total, 231 
questionários referem-se às avaliações do candidato brasileiro e 
229 questionários relacionam-se as avaliações feitas ao candidato 
venezuelano. Nesse contexto dividiu-se a amostra coletada 
conforme Tabela 1.

Tabela 1: Características da amostra dos entrevistados

Fonte: Dados da Pesquisa.

 Com base na Tabela 1, percebe-se que a amostra é 
homogênea. Em relação aos avaliadores do candidato brasileiro, os 
resultados apontam que a maioria é do sexo masculino (51,51%), 
com idade entre 18 e 24 anos (64,06%), se auto declararam de 
cor parda (55,41%) e com experiência em processo de seleção de 
pessoas (54,97%).

 Observa-se ainda que em relação aos avaliadores do 
candidato venezuelano, os dados revelam que a maioria é do 
sexo masculino (56,33%), com idade entre 18 e 24 anos (71,61%), 
em sua maioria se auto declararam de cor parda (50,21%) e não 
possuem experiência em processo de seleção de pessoas (58,95%).

 Nesse sentido, os resultados revelam características 
típicas de estudantes universitários, que foram escolhidos como 
amostra da presente pesquisa. São pessoas jovens, de ambos os 
sexos e que terminaram recentemente o ensino médio. O resultado 
vai ao encontro da pesquisa de Araujo, Correa e Wolters (2016), 
que utilizaram amostra semelhante. Em relação à cor da pele, os 
dados indicam a dificuldade que o negro tem no acesso ao ensino 
superior (COSTA JÚNIOR; SILVA, 2017; PAIM; PEREIRA, 2018). 

4.2 ESTATÍSTICA DESCRITIVA

 Os construtos utilizados na pesquisa (ARAUJO, CORREA; 
WOLTERS, 2016; HOSODA; NGUYEN; STONE-ROMERO, 2012) 
são analisados confrontando o painel A com o painel B, onde 
respectivamente estão representados os dados avaliados pelos 
respondentes que avaliaram o candidato brasileiro e o candidato 
venezuelano. Na estatística descritiva geral analisa-se a média, 
desvio padrão, mínimo, quartil 1, mediana, quartil 3, e máximo dos 
respectivos construtos.

Tabela 2: Estatística descritiva geral

Fonte: Dados da Pesquisa.

 Percebe-se que as maiores médias encontradas em 
ambas as amostras foram Cordialidade Percebida (Painel A: 
M=5,14; Painel B: M=4,86) e Competência Percebida (Painel A: 
M=5,12; Painel B: M=4,68). Portanto, características pessoais como 
educação, inteligência, cordialidade e simpatia, em média, foram 
adjetivos relevantes na visão dos avaliadores. Estes resultados vão 
ao encontro do estudo de Costa Júnior e Silva (2020), que utilizou 
metodologia semelhante a presente pesquisa.

 Observando as menores médias, revelam-se 
Probabilidade de recebimento de promoção (Painel A: M=4,96; 
Painel B: M=3,91) e Probabilidade de contratação (Painel A: 
M=4,95; Painel B: M=4,48). Nesse sentido, em média, características 
profissionais como, potencial de crescimento na organização e 
probabilidade do candidato ser efetivado no cargo, foram variáveis 
com menor grau de avaliação por parte dos respondentes. 
Portanto, o candidato pode ser preterido no processo de seleção 
mesmo possuindo os requisitos básicos para ser investido no cargo 
(COSTA JÚNIOR; SILVA, 2017; LICK; JOHNSON, 2013; MOREIRA; 
VIANA; LACERDA JUNIOR, 2015).

 Ainda em relação à Tabela 2, observa-se que em média 
os avaliadores na posição de um gestor de recursos humanos 



- Revista da Educação Superior do Senac-RS – ISSN 2177-4986 – v.16 - N.1 – Junho 2023

consideram-se criteriosos na escolha de um candidato (Painel A: 
M=6,17; Painel B: M=5,75). Associado com a grande quantidade 
de pessoas com experiência em seleção de pessoas descrita 
na Tabela 1, esses resultados fortalecem a escolha da amostra 
(universitários).

 Com o objetivo de comparar a diferença das médias, 
analisa-se na Tabela 3 se os construtos (ARAUJO, CORREA; 
WOLTERS, 2016; HOSODA; NGUYEN; STONE-ROMERO, 2012) 
comportam-se de maneira igual ou diferente em ambas as 
amostras. Nesse contexto, utilizou-se concomitantemente o teste 
t-Student com intervalo de confiança de 95%.

Tabela 3: Diferença de médias da amostra referente a avaliações 
do candidato brasileiro e do candidato venezuelano

Fonte: Dados da pesquisa. ** e *** representam coeficientes significativos a 5% e 1%, respectivamente.

 De acordo com a Tabela 3, em média, o candidato 
brasileiro foi melhor avaliado que o candidato venezuelano em 
todos os construtos. Menciona-se ainda com um intervalo de 
confiança de 99% e 95% a existência de diferenças significativas 
em todos os 05 construtos. Desta forma, confirma-se a hipótese 
principal de que candidatos latinos americanos sofrem 
desvantagens em um processo seletivo a cargo administrativo 
concorrendo com candidatos brasileiros. Nesse contexto, 
sugere-se um possível preconceito no processo de seleção por 
conta da nacionalidade do candidato venezuelano (FILIPPIM; 
SCHUMARCHER; ALPERSTED, 2018; HOSODA; NGUYEN; STONE-
ROMERO, 2012).

 Revela-se ainda que o construto Probabilidade de 
recebimento de promoção (1,05) possui a maior diferença de 
média. Nesse sentido, em comparação com um candidato latino 
americano, em média, os avaliadores consideram que o brasileiro 
tem maiores chances em processo de recrutamento interno.

 Por fim, em relação ao Critério de Seleção (Y= Na posição 
de um gestor de recursos humanos me considero criterioso na 
escolha de um candidato), apesar das altas médias em ambas as 
amostras, o resultado aponta com um intervalo de confiança de 
99% de confiança diferenças significativas. 

4.3  ANÁLISE MULTIVARIADA

 Com o objetivo de identificar o grau de associação dos 

construtos (ARAUJO, CORREA; WOLTERS, 2016; HOSODA; NGUYEN; 
STONE-ROMERO, 2012) com a variável dependente (Y= Na posição 
de um gestor de recursos humanos me considero criterioso na 
escolha de um candidato), analisa-se os resultados conforme 
Tabela 4. Em particular, pretende-se explicar qual (is) construtos 
os avaliadores levaram em consideração como critério de decisão 
pelo candidato.

Tabela 4: Resultados da regressão

Fonte: Elaboração própria. ** e *** representam coeficientes significativos a 5% e 1%, 

respectivamente.

 Em relação ao candidato brasileiro, identifica-se na 
Tabela 4, com 99% de confiança, que Cordialidade Percebida 
(0,55) está associada positivamente ao critério de escolha do 
avaliador. Desta forma, o brasileiro seria escolhido para o cargo por 
apresentar adjetivos como: cordialidade, simpatia, honestidade, 
atenção. Neste contexto, traços de cordialidade e alegria são 
características mundialmente conhecidas do povo brasileiro 
(ARAUJO, CORREA; WOLTERS, 2016). Desse modo, sugere-se que 
esta seja uma das razões da avaliação positiva que o brasileiro 
obteve em comparação com o candidato venezuelano.

 Contudo, observa-se que o construto Probabilidade de 
recebimento de promoção (-0,14), com 95% de confiança, está 
associado negativamente ao critério de escolha do avaliador. 
Portanto, apesar de melhor avaliado que o candidato venezuelano, 
e em média com maior probabilidade de ser contratado, o brasileiro 
teria dificuldades em crescimento profissional. Como na presente 
pesquisa utilizaram-se hipotéticos candidatos com ensino médio 
completo, evidencia-se a importância de melhor qualificação 
acadêmica para ascensão profissional dos funcionários (SOUZA et 
al., 2015).

 No que diz respeito ao candidato venezuelano, os dados 
revelam com 95% de confiança, que o atributo Cordialidade 
Percebida (-0,23) está associado negativamente ao critério de 
escolha do selecionador. O resultado é o inverso do encontrado 
na avaliação do brasileiro, reforçando o fato das características 
do povo brasileiro serem distintas. Desta forma, sugere-se que 
em um possível processo seletivo, as características pessoais 
de um candidato latino americano não são relevantes para sua 
contratação. Sugere-se ainda que a onda de violência no Estado 
de Roraima, resultante da imigração dos venezuelanos, seja um 
dos fatores que contribuíram para este resultado (MILESI; COURY; 
ROVERY, 2018).
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 Nesse contexto, analisando as sub hipóteses apontadas 
no referencial teórico, com um intervalo de confiança de 95% 
confirma-se H1 (Há uma relação negativa entre probabilidade de 
recebimento de promoção do candidato brasileiro com o critério 
escolha do avaliador); rejeita-se H2 (Há uma relação negativa 
entre probabilidade de recebimento de promoção do candidato 
venezuelano com o critério escolha do avaliador); rejeita-se H3 
(Há uma relação positiva entre probabilidade de contratação do 
candidato brasileiro com o critério escolha do avaliado); rejeita-se 
H4 (Há uma relação negativa entre probabilidade de contratação 
do candidato venezuelano com o critério escolha do avaliado); 
confirma-se H5 (Há uma relação positiva entre cordialidade 
percebida do candidato brasileiro com o critério escolha do 
avaliado); e confirma-se H6 (Há uma relação negativa entre 
cordialidade percebida do candidato venezuelano com o critério 
escolha do avaliado).

5  CONSIDERAÇÕES FINAIS

 A presente pesquisa teve como objetivo identificar 
se candidatos latinos americanos tem desvantagens em um 
processo seletivo a cargo administrativo no Brasil concorrendo 
com candidatos brasileiros. Buscou-se também comparar um 
venezuelano e um brasileiro, com as mesmas características 
acadêmicas e profissionais, concorrendo a um mesmo cargo. Para 
isso, utilizou-se modelo proposto por Hosoda, Nguyen e Stone-
Romero (2012), que posteriormente foi adaptada por Araujo, 
Correa e Wolters (2016).

 Os resultados revelam que em um processo seletivo 
a cargo administrativo no Brasil, os latinos americanos sofrem 
desvantagens concorrendo com candidatos brasileiros. Em 
média, o brasileiro foi melhor avaliado em todas os construtos. 
Porém, ressalta-se que ambos os candidatos dificilmente seriam 
contratados, e caso fossem, provavelmente não seriam promovidos 
em um recrutamento interno. O mercado de trabalho está cada vez 
mais competitivo, portanto, sugere-se que mesmo a vaga sendo 
destinada a um candidato de nível médio, a ausência do curso 
superior por parte de ambos seja um motivo para as baixas médias.

 Os dados indicam ainda que características como 
simpatia e cordialidade, foram apontadas como relevantes para a 
escolha do brasileiro ao cargo. Com isso, torna-se um diferencial 
significativo na competição em relação ao candidato venezuelano. 
Sugere-se ainda que a recente onda de imigração venezuelana 
tenha influenciado na imagem do candidato latino americano. 

 O presente estudo contribui com a literatura científica 
acerca das pesquisas relacionadas à Gestão de Pessoas e 
desvantagens em processos seletivos. Adicionam-se informações 
das dificuldades que um latino americano teria concorrendo a uma 
vaga de trabalho no Brasil. Como contribuição prática, os dados 

oportunizam aos gestores análise crítica do processo de seleção, 
possibilitando aos mesmos desenvolverem a nível tático uma 
forma justa de escolher o candidato apto ao cargo.

 Admite-se como limitação que o resultado pode estar 
enviesado devido às notícias de violência atribuída à imigração 
venezuelana. Admite-se ainda que os resultados possam ser 
diferentes se a amostra for composta por pessoas que trabalham 
no Departamento de Pessoal, em particular, nos processos de 
recrutamento e seleção.

 Para futuras pesquisas sugere-se realizar estudos 
comparativos, por exemplo, dois latinos americanos com o mesmo 
currículo (um homem, e uma mulher), concorrendo no Brasil à 
mesma vaga de trabalho. Como a nacionalidade é uma possível 
variável que influencia negativamente na avaliação, o objetivo 
desta proposta é identificar se a mulher sofreria mais desvantagem 
no processo.
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