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Resumo 
Opinião dos profissionais de saúde de uma instituição privada sobre 
processo seletivo: uma aproximação com a bioética 
 
Toda instituição, para que tenha vida, não importa qual o ramo de sua atividade, 
sempre precisará, em algum momento, contratar pessoas. O processo seletivo é 
uma das atividades que compõe o departamento de recursos humanos e que hoje é 
chamado de Gestão de Pessoas. As empresas, na busca para se adaptarem às 
exigências do mercado, que muda rapidamente e de maneira intensa, procuram 
refinar cada vez mais o processo seletivo, na tentativa de identificar profissionais 
com as competências e requisitos que agreguem valor à instituição, tornando-a 
competitiva. Com as diferentes técnicas utilizadas para identificação destas 
competências, o ser humano é foco de grande investigação. O candidato, ao 
participar de um processo seletivo aceita determinadas situações (constrangedoras 
ou de desrespeito) por se encontrar vulnerável. Surge então à questão de como 
estas pessoas são percebidas e tratadas durante este processo. O presente estudo 
teve por objetivo identificar a opinião dos candidatos, que passaram por um 
processo seletivo, quanto às questões éticas, suas implicações e conseqüências ao 
ser humano. O estudo se deu com base numa pesquisa descritiva, de abordagem 
quanti-qualitativa sobre o entendimento dos participantes que passaram por um 
processo seletivo. Os participantes da pesquisa são profissionais de um hospital 
privado da cidade de São Paulo, admitidos no primeiro semestre de 2005. A 
pesquisa foi norteada por um questionário composto por questões abertas. A análise 
de conteúdo, técnica desenvolvida por Bardin (1988), foi a escolhida para a análise 
dos resultados. Das 17 pessoas entrevistadas foram identificadas 4 categorias que 
expressavam a opinião delas sobre o processo seletivo: vivenciando o processo 
seletivo; sentimentos experienciados; ética no processo seletivo e idealizando um 
processo seletivo ético. Conclui-se que participar de um processo seletivo aflora 
sentimentos múltiplos como a evidência da competição, a impotência de ação frente 
ao processo, sentimentos que conotam sensações desagradáveis, sentimentos que 
conotam sensações agradáveis e estimulantes e a fé. A ética no processo é 




 
reconhecida por todos como importante, porém nem todos conseguem identificá-la 
como presente nos processos. Entendem que um processo seletivo ético deve ser 
pautado pelo respeito, transparência de comunicação, sigilo e sem que haja 
preconceitos. Tendo a bioética como referencial, é importante para o profissional que 
conduz o processo seletivo ter uma nova postura, fazendo uma releitura do 
candidato pelo olhar da dignidade humana, do respeito ao ser humano, entendendo 
sua condição vulnerável. Há necessidade de interagir com o candidato em sua 
totalidade, entendendo seu momento e mesmo se tratando de uma relação desigual 
e assimétrica, porque o selecionador está em uma posição diferente, compreender a 
simetria que os une, a de ser humano. Desta forma, as ações devem ser 
respeitosas, alicerçadas na justiça e na ética, desprovidas de preconceitos, que 
visem preservar o candidato garantindo-lhe a não exposição a situações 
constrangedoras, frente aos demais participantes do processo seletivo e também 
frente à empresa. 
 
Palavras-chaves: recrutamento; seleção; bioética; recursos humanos; gestão de 
pessoas; respeito, vulnerabilidade. 
 




 
Abstract 
The Opinion of Health Professionals from a Private Institution about the 
Selective Process: A Bioethical Approach 
 
For every institution to stay alive, regardless of its activity, it will always need, at 
some moment in time, to hire people. The selection process is one of the activities of 
the Human Resources department and today it is called People Management. In the 
companies search to adjust to market demands, which are in constant and intense 
change, they attempt to increasingly refine the selection process to try and identify 
professionals with the competencies and requirements that add value to the 
institution, making it competitive. With the different techniques used to identify these 
competencies the human being becomes the focus of a great investigation. Because 
the candidates find themselves in a vulnerable situation they end up submitting 
themselves to this imposed selection process. The issue thus arises concerning how 
these people are perceived and treated during this process. The objective of this 
study was to identify the opinion of candidates who underwent a selection process 
with regard to ethical issues, their implications and their consequences to the human 
being. The study was carried out based on descriptive research with a quanti-
qualitative approach about the understanding of the participants who underwent the 
selection process. The study participants are professionals from a private hospital in 
São Paulo, hired during the first semester of 2005. The study was guided by a 
questionnaire comprised of open questions. Content analysis, a technique developed 
by Bardin (1988), was chosen to analyze the result. Seventeen people interviewed 
and four categories were identified that express their opinions about the selective 
process:  experiencing the selective process;  experienced feelings;  ethics in the 
selective process and idealizing an ethical selective process. It was concluded that to 
participate in a selection process brings multiple feelings to the surface such as the 
evidence of competition, action’s impotence in face of the process, feelings that have 
an unpleasant connotation, feelings that have a pleasant and stimulating connotation, 
and faith in God. All recognize ethics in the process as important, however not all are 
able to identify it as present in the processes. They understand that an ethical 




 
selection process should be founded on respect, transparency in communication, 
secrecy and lack of prejudice. With bioethics as a reference, it is important for the 
professional conducting the selective process to adopt a new attitude and carry out a 
new reading of the candidate to a position using an eye of human dignity, of respect 
for the human being, understanding his/her vulnerable condition; the need to interact 
with the candidate as a whole, understanding his/her moment and even dealing with 
an unequal and asymmetric relationship, because the selector is in a different 
position; understand the symmetry that unites them, that is, of being human beings. 
Thus, the actions must be respectful, founded on justice and ethics, stripped of 
prejudice, aimed at preserving the candidates, ensuring they will not be exposed to 
embarrassing situations in the face of other participants in the selection process as 
well as the company. 
 
Key words: recruitment; selection; bioethics; human resources; people management; 
respect, vulnerability. 
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Apresentação 
Profissional atuante na área de gestão de pessoas há vinte e quatro anos, 
vivenciei as mudanças político-econômico-sociais as quais impactam diretamente no 
processo seletivo e nos critérios a serem utilizados no momento da seleção de 
pessoal, para ocupação de funções dentro de uma empresa. 
Preocupam-me as condições em que o candidato chega até este processo, 
ao perceber que pessoas chegaram cheias de sonhos, esperanças, angústias, 
outras com o desejo de suprirem suas necessidades básicas de sobrevivência e há 
aquelas que não sabem o que querem. Ainda assim, durante o processo seletivo, 
são submetidas a testes, entrevistas e dinâmicas de grupo, dependendo da empresa 
contratante. Há também atividades em que os participantes ficam expostos e 
sujeitos a todo tipo de questionamento sobre sua vida profissional, social e até 
afetiva. São bombardeados por perguntas sobre os mais diversos assuntos, desde 
os mais simples e corriqueiros até aqueles mais íntimos. 
Todo processo seletivo provoca nervosismo e apreensão nos candidatos 
porque serão “investigados” e avaliados, passando por testes que mostram e 
desvelam suas personalidades, seus estilos de liderança entre outros aspectos. Ao 
longo de minha experiência profissional, conheci várias pessoas que me relataram 
ter passado por processos seletivos em que se sentiram extremamente 
desrespeitadas, mas acabaram por se submeter àquela situação constrangedora, 
principalmente durante as dinâmicas de grupo, por necessitarem de um emprego. 
Esta exposição a dinâmica de grupo, entrevista coletiva ou demais testes, pode ser 
retratada ou entendida por eles como desrespeitosa, ou pode fazer com que se 
sintam em desigual condição, ou vulneráveis. 
A fragilidade e vulnerabilidade dos candidatos são minhas preocupações 
constantes, após presenciar situações constrangedoras vividas pelos mesmos 
durante entrevistas e testes de seleção para a admissão em um trabalho. Notei que 
na execução das tarefas alguns candidatos perderam o controle emocional, outros 
se tornaram submissos ou desistentes. Esses fatos levaram-me a refletir sobre a 
importância de uma postura ética na relação entre o candidato e o selecionador. 




 
O ser humano sempre me encantou pela sua complexidade e pela constante 
capacidade de mudança. Esse encanto, somado às situações de meu cotidiano, 
despertaram em mim o desejo de obter informações para melhor compreender o 
conceito da relação entre ética e vida. Em busca do almejado, ingressei no curso de 
mestrado em Bioética do Centro Universitário São Camilo que me suscitou uma 
série de reflexões sobre o comportamento e a atitude das pessoas. 
O mestrado me fez refletir sobre a forma como estas pessoas são vistas e 
sentidas durante o processo seletivo e reforçou a importância e necessidade do 
selecionador “olhar com respeito”, os candidatos, preservando-os e não os 
constrangendo quando buscam uma colocação de trabalho. 
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“As pessoas são a alma da empresa. 
 É preciso pensar no valor e na dignidade de cada uma delas. 
Só assim a empresa poderá ter sucesso nas propostas de mudança.” 
C. William Pollard 
 
1 INTRODUÇÃO 
O trabalho possui um significado e uma grande importância na vida das 
pessoas. A palavra trabalho tem muitos significados nas diferentes culturas e ao 
longo da história da humanidade. Srour (1998) enfatiza que o trabalho constitui a 
prática social básica da humanidade. Afirma que “é a chave da produção econômica. 
Sem ele, não há geração de valor e a vida em sociedade se inviabiliza. Quaisquer 
bens da natureza dependem de esforço humano para serem transformados em bens 
socialmente úteis”. 
Woleck (2002) resgata historicamente o conceito de trabalho em diferentes 
momentos da existência humana. Primeiramente, na antiguidade, vimos que o 
trabalho era compreendido como falta de liberdade, sofrimento e infortúnio. Relata 
que na tradição judaico-cristã o trabalho associa-se à noção de maldição e punição 
como está registrada no Antigo Testamento. Para os gregos, o trabalho é expresso 
por duas palavras: trabalho ponos, que significa a penalidade e o esforço, e trabalho, 
ergon, que é definido como criação, obra de arte. O trabalho era visto em função do 
produto e este, por sua vez, em função de sua utilidade ou capacidade de satisfazer 
a necessidade humana. Não se pensava na antiguidade que o trabalho poderia ser 
utilizado como possível fonte de riqueza. 
A partir do século XIX, com o surgimento da máquina a vapor, houve um 
grande desenvolvimento econômico ascendente, com intensa mecanização da 
indústria, que demandou habilidades mais variadas dos trabalhadores (TONELLI, 
2002). 
Segundo Moresco (2004) “o trabalho é a única fonte criadora da vida humana; 
é pelo trabalho que o homem se torna homem, isto é, por meio do trabalho o homem 
se transforma a si mesmo”. 
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Atualmente, o trabalho continua sendo entendido como uma das fontes de 
sentido para a vida do homem. Quem não o tem, sente-se à margem da sociedade, 
podendo perder seu sentido de cidadania e sua auto-estima. 
Moresco (2004) ressalta que as pessoas atribuem sentidos diferentes ao 
trabalho como diz: 
A história de vida, as características pessoais, os valores, os anseios e 
as expectativas configuram no nível individual, uma forma de viver e de 
sentir, definindo os fatores básicos para satisfação. Mais que o trabalho 
em si, as expectativas individuais e as situações de vida específicas 
determinam a percepção sobre o trabalho. (MORESCO, 2004). 
 
Para as pessoas que vêem no trabalho esta importância e significado, ou que 
precisam trabalhar e vão em busca de uma colocação nas empresas, deparam-se 
com um mercado de trabalho bastante dinâmico. Quando o mercado de trabalho 
está em situação de oferta, existe excesso de vagas e oportunidades de emprego 
para os candidatos. Nessa situação, as pessoas possuem um poder de escolha, 
podendo optar pelas melhores ofertas, oportunidades e remuneração. Isto leva os 
profissionais empregados assumirem riscos nas tentativas de melhores 
oportunidades. Porém, quando o mercado de trabalho está em situação de procura, 
a situação se inverte (CHIAVENATO, 1999). 
Na visão de Chiavenato (1999), o mercado de trabalho é condicionado por 
inúmeros fatores como o crescimento econômico, a natureza e qualidade dos postos 
de trabalho, a produtividades e a inserção no mercado internacional. Nas duas eras 
industriais, industrialização clássica e neoclássica, a composição do emprego era 
estável e permanente. Na era da informação, a mobilidade dos empregados cresceu 
com a migração do emprego da indústria para o setor de serviços, sem falar no 
aumento do trabalho autônomo. Esta mobilidade tende a depreciar rapidamente as 
habilidades específicas dos trabalhadores, forçando as pessoas a um constante 
aperfeiçoamento, mesmo aqueles mais especializados. 
O mesmo autor enfatiza que se o mercado de trabalho se refere às 
oportunidades de emprego e vagas existentes nas empresas, o mercado de 
recursos humanos é o reverso da medalha. Ele se refere ao conjunto de candidatos 
a emprego, ao contingente de pessoas que estão dispostas a trabalhar ou que estão 
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trabalhando, mas dispostas a buscar um outro emprego. Este mercado é constituído 
de pessoas que oferecem habilidades, conhecimentos e destrezas. 
Tachizawa (2001) relata que o mercado de trabalho, pode ou não estar em 
equilíbrio com a oferta de mão de obra sendo o fator determinante da conjuntura 
econômica e de outros fatores específicos. Ressalta que o mercado flutua em função 
do tipo de mão de obra a ser recrutada e selecionada independentemente da 
conjuntura econômica. 
Aponta ainda como uma tendência à procura maior de profissionais 
qualificados com especialização, dependendo da vaga e tipo de atividade, Mestrado 
e Doutorado, em detrimento de profissionais não-qualificados que usualmente 
exercem atividades operacionais. 
Para administrar todo este processo que envolve as pessoas que querem 
trabalhar na instituição e as que já se encontram nela, existe um departamento 
próprio para tal, que também ao longo da história foi se transformando e evoluindo, 
assumindo diferentes nomenclaturas, para se adequar à necessidade de cada 
época. 
Na história dos recursos humanos, muitos são os autores que nos contam 
todo este processo evolutivo, indo desde o capataz, o que detinha o poder de 
admitir, demitir, supervisionar e pagar os empregados, até chegar ao gerente 
participativo e democrático. Percebe-se que toda esta evolução foi marcada por 
fases que teve como marco inicial a intensificação dos processos industriais que 
compreendeu do século XIX até a 1ª Guerra Mundial. Uma segunda fase, a da 
organização do trabalho, compreende os eventos entre duas guerras mundiais; a 
terceira fase, da teoria organizacional, abrangendo os anos do pós-guerra à década 
de 1980; e a quarta fase que é a das configurações organizacionais que 
compreende a década de 1990, cujos efeitos se fazem sentir até o presente 
momento (MILKOVICH 2000, TONELLI 2002, DUTRA 2002). 
A década de 1990 foi marcada pela ascensão do individualismo. Se, de um 
lado as pessoas buscam espaço para expressar sua subjetividade e criatividade nas 
organizações, elas também estão sempre sob a ameaça dos processos de 
demissão. Surgem então as correntes da cultura corporativa e da qualidade que 
despontam como as grandes novidades em termos de teoria organizacional nas 
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últimas três décadas. Os programas de qualidade exigem que a atenção se volte 
para os indivíduos, uma vez que estes programas passam a ser responsáveis pela 
inovação e pela satisfação do cliente, sendo fatores decisivos para a sobrevivência 
das empresas. Dentro deste novo cenário, o então Recursos Humanos, agora 
Gestão de Pessoas, passa a ter por foco o conceito de competência (TONELLI , 
2002). 
Toda instituição, para que tenha vida, não importa qual o ramo de sua 
atividade, sempre precisará em algum momento contratar pessoas. Para a 
contratação de colaboradores na instituição, tem-se que efetuar o recrutamento e a 
seleção de pessoal. 
Vê-se pelo resgate histórico que o recrutamento e seleção também 
acompanham a evolução do tempo. Segundo London e Bray (1980),  antes da 
década de 80, as organizações sentiam que tinham o direito de contratar, transferir e 
demitir quem elas desejassem para o benefício de seus negócios, posteriormente, 
pela influência dos acordos sindicais e tratados civis, as organizações começam a 
obedecer e respeitar a necessidade de iguais oportunidades de emprego, isto é, 
sem arbitrariedade. Nos dias de hoje, novos paradigmas e modelos de Gestão 
passam a nortear o processo seletivo, como a Gestão por Competência. Diante 
disto, o recrutamento, a seleção e a remuneração começam a basear-se no 
desempenho individual em vez de se estabelecerem políticas gerais para todos na 
empresa. 
Competência, assim como qualidade e melhoria continua, segundo Resende 
(2003) “são idéias antigas, re-conceituadas e revalidadas no presente como 
resultante de movimentos econômicos e culturais”. O mesmo autor define 
competência como o “resultado da combinação de conhecimentos com 
comportamentos. Conhecimentos que incluem formação, treinamento, experiência, 
auto-desenvolvimento. Comportamento que engloba habilidade, interesse, vontade”. 
Entende-se por recrutamento, o processo pelo qual a organização atrai 
candidatos para abastecer seu processo seletivo (CHIAVENATO, 1999). 
Para Bueno (1999), convidar uma pessoa para se integrar a um time não é 
tarefa fácil, ao contrário, é a arte de escolher e ser escolhido. Não basta traçar um 
perfil profissiográfico adequado ou bem delineado. É preciso avaliar o ambiente 




[image: alt]Introdução
 

24
 

 
 
 
onde se inserirá o novo colaborador, as características e estilos de liderança, a 
forma de tratamento das pessoas, o estilo e as crenças da liderança imediata, dentre 
tantas outras coisas. O papel do processo seletivo é de assessorar, cuja 
característica mais marcante é a de oferecer um instrumental para que o requisitante 
possa melhor decidir. Selecionar, portanto, não é atividade restrita a um profissional 
normalmente alocado na área de Gestão de Pessoas. É uma responsabilidade 
iminentemente gerencial. Isto é, cabe a cada líder, a cada gerente ter a competência 
para escolher com quem vai trabalhar. 
Carvalho (2000) vê no processo seletivo a finalidade central de escolher, 
entre os candidatos recrutados, aqueles que se revelaram mais qualificados 
profissionalmente na triagem inicial do recrutamento – processo que visa pesquisar, 
dentro e fora da empresa, candidatos potencialmente capacitados para preencher os 
cargos disponíveis. 
Desta forma, Tachizawa (2001) define o recrutamento e seleção como o início 
da cadeia operacional da gestão de pessoas, o ponto de partida para a existência de 
uma força de trabalho na organização. Porém, esta atividade não é tão simples. 
Como relata Barbulho (2001), apesar do grande índice de desemprego, 
encontrar profissionais preparados é uma dificuldade. Enganam-se aqueles que 
acreditam que com o desemprego o número de candidatos plenamente qualificados 
é grande. O mercado não permite o modismo de querer examinar três ou mais 
candidatos para decidir com qual ficar. Caso tenha somente dois candidatos e 
apenas um tiver condições, deverá ser decidido logo para não perdê-lo, pois se 
ficarmos esperando aparecer um terceiro, corre-se o risco de ficar sem nenhum. 
Salienta a necessidade de deixar de lado, no processo seletivo, o preconceito como, 
por exemplo, exigir que seja casado ou solteiro, homem ou mulher, ter critérios de 
idade, etc. O que deve ser levado em consideração é se o candidato preenche o 
perfil exigido para o cargo. Reforça também que o setor de recrutamento e seleção é 
o responsável pela pré-seleção; quem escolhe, na verdade, dando a última palavra, 
é o responsável pelo setor requisitante que, todavia, deve ter sempre em mente, e 
se não tiver, ser orientado para ter, as premissas apontadas: dinamizar a escolha, 
eliminar os preconceitos. 
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A afirmação de Gil (2001) é central ao dizer que 
as pessoas constituem o mais importante ativo de que dispõem as 
organizações, devem ser recrutadas e selecionadas com a maior 
competência possível, já que falhas nesse processo podem comprometer 
outras ações de gestão a serem desenvolvidas posteriormente. (GIL, 
2001). 
Tal definição é confirmada por Chiavenato (2002, 2004) que reforça a 
necessidade de se ter em mente que as duas funções mais importantes nas 
empresas são o recrutamento e a seleção, pois são responsáveis pelo bem estar 
organizacional. Credita ao processo seletivo efetuado de maneira adequada a 
melhoria da qualidade dos serviços prestados e a melhoria da imagem da empresa 
perante a sociedade, pois aumenta de forma considerável a probabilidade de 
contratação de funcionários competentes na empresa. 
Ressalta que a escolha do homem certo para o cargo certo é que mantém ou 
aumenta a eficiência e o desempenho do pessoal bem como a eficácia da 
organização. 
Para Pontes (2004) o recrutamento não é uma atividade passiva, de ficar 
esperando na empresa os candidatos aparecerem, mas sim uma atividade muito 
ativa, de atrair e de despertar o interesse de possíveis candidatos às vagas 
existentes. Farah (2004) confirma esta definição e complementa ressaltando que, 
para assegurar igualdade de oportunidades, o recrutamento deve permitir, não 
importa a estratégia empregada, que todos os potenciais interessados tomem 
conhecimento da vaga e se inscrevam no processo seletivo. Para tanto, qualquer 
estratégia para atrair candidatos deve ser baseada em ampla publicidade. 
Farah (2004) diz que todo processo seletivo envolve uma previsão. As 
organizações, por meio da identificação das características dos candidatos, 
procuram prever como eles se comportarão no exercício da função que está sendo 
considerada. Desta forma, comenta que “quando falamos o melhor candidato, 
estamos dizendo que provavelmente esta pessoa apresentará o melhor 
desempenho”. Portanto, o processo seletivo fornece elementos para antecipar o 
provável desempenho de cada candidato, caso venha a exercer a função pleiteada.  
Pontes (2004) ressalta a importância de também levar em conta neste processo as 
diferentes necessidades de cada pessoa, uma vez que vai influir no seu 
desempenho futuro. É necessário averiguar se as necessidades fisiológicas, de 
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segurança, sociais, estima e auto-realização podem ser satisfeitas no cargo e na 
empresa. 
Almeida (2004) enfatiza que ao efetuarmos o processo seletivo, devemos ter 
o foco também na organização e não somente no cargo. Defende que a antiga 
premissa de escolher a pessoa certa para o cargo certo merece ser repensada, 
dando-se à seleção uma orientação mais abrangente e sistêmica. Ressalta que a 
adaptação do candidato à cultura da organização deve ser considerada fator 
essencial na hora do processo de recrutamento e seleção. Questiona: “de que 
adianta termos um excelente profissional que por suas habilidades é ideal para 
ocupar o cargo, mas que tem baixa aderência aos valores preconizados pela 
cultura?“. 
Atualmente já há recrutamento pela internet. Segundo Hogler, Henle e Bemus 
(1998) este método, consiste em um meio não dispendioso, conveniente e inovador 
para se buscar colaboradores potenciais. Porém, pelo fato de não haver regras que 
assegurem que o recrutamento pela internet cumpra as leis do direito civil, os 
empregadores precisam usar esta ferramenta com cautela. Comenta que os 
empregadores podem minimizar os riscos de reclamações por discriminação ao 
realizarem o recrutamento on line somente para vagas que exijam habilidades 
básicas em computadores e complementando o recrutamento eletrônico com 
recursos mais tradicionais. 
Jones, Schultz e Chapman (2006)  salientam que as mensagens de 
recrutamento on line permitem que potenciais candidatos entrem nas páginas de 
web para obterem informações adicionais sobre a organização, benefícios, políticas 
da empresa e outros materiais relevantes, sendo estes considerado um diferencial 
frente aos anúncios em jornais. 
Sabendo deste cenário e da situação de tensão que o processo seletivo 
causa a uma pessoa, minha inquietação é saber como o candidato se sente frente a 
todo o processo seletivo a que se submete. Pode-se considerá-lo como invasivo, por 
averiguar a personalidade, a capacidade técnica, o comportamento e outros fatores 
do candidato que aos olhos deste é subjetivo. 
Acreditando em Farah (2004), que salienta que o processo seletivo envolve 
também a formulação de um julgamento a respeito de vários pretendentes, levanta-
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se de imediato a questão da justiça desse julgamento. Farah (2004) considera a 
justiça um valor moral, portanto não será ético o processo seletivo que não for justo. 
Acredita que para ser justo, os critérios de escolha devem sê-lo, bem como toda a  
avaliação do candidato. Além disso, deve existir respeito na relação 
empresa/candidato durante o processo. 
Para este trabalho, partiu-se dos pressupostos de três autores que são 
referências em recrutamento: a visão de Chiavenato (2004) que reforça a 
importância do processo de recrutamento e seleção entendendo que são as duas 
funções mais importantes de qualquer empresa, pois dependem delas o vigor e o 
bem estar organizacional. Este autor acredita também que um processo de 
recrutamento e seleção realizado de forma adequada aumentará de forma 
considerável a probabilidade da entrada de funcionários competentes na empresa e, 
como conseqüência direta, melhorará a qualidade dos serviços prestados e a 
imagem da empresa perante a sociedade e para a condução do processo; a de 
Almeida (2004) que confere ao processo seletivo orientação mais abrangente e 
sistêmica ao afirmar que deve não somente olhar a pessoa certa para o cargo certo, 
mas também para a empresa certa, isto é, os valores pessoais do candidato devem 
estar em consonância com os valores institucionais e a de Farah (2004) que afirma a 
importância do processo seletivo ser justo e a relação empresa/candidato ser 
pautada no respeito. 
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2  O RESPEITO À PESSOA, SUA VULNERABILIDADE E A BIOÉTICA 
Em um processo seletivo, dois pontos são de fundamental importância nesta 
discussão: a vulnerabilidade e o respeito ao ser humano. 
As empresas buscam profissionais qualificados que atendam a uma série de 
exigências técnicas e comportamentais para que possam ser competitivas no 
mercado globalizado. Para identificar as pessoas que possuem este perfil, o 
processo seletivo utiliza técnicas específicas, podendo por vezes, não se preocupar 
com a pessoa em sua totalidade, o que suscita discussão sobre respeito ao ser 
humano, à pessoa. 
A reflexão sobre á ética do processo seletivo é fundamental quando se parte 
da afirmação de Dallari (2007) sobre o respeito à pessoa. Ele afirma que: 
Qualquer ação humana que tenha algum reflexo sobre as pessoas e seu 
ambiente deve implicar no reconhecimento de valores e uma avaliação 
de como estes poderão ser afetados. O primeiro desses valores é a 
própria pessoa, com as peculiaridades que são inerentes à sua 
natureza, inclusive suas necessidades materiais, psíquicas e espirituais. 
Ignorar essa valoração ao praticar atos que produzam algum efeito 
sobre a pessoa humana, seja diretamente sobre ela ou através de 
modificações do meio em que a pessoa existe, é reduzir a pessoa à 
condição de coisa, retirando dela sua dignidade. Isto vale tanto para as 
ações de governo, para as atividades que afetem a natureza, para 
empreendimentos econômicos, para ações individuais ou coletivas, 
como também para a criação e aplicação de tecnologia ou para qualquer 
atividade no campo da ciência. (DALLARI, 2007). 
Para o entendimento de respeito, busca-se a definição de Farah (2004) que 
diz: respeitar uma pessoa significa abster-se de agredir sua humanidade. Comenta 
que atos de desrespeitos aos indivíduos ocorrem dentro e fora das organizações, 
como por exemplo: abuso emocional, assédio moral, manipulação perversa. 
Comenta ainda sobre a conduta desrespeitosa onde afirma que “em primeiro lugar é 
realmente abusiva, porque ilegítima; em segundo lugar, esse tipo de conduta pode 
tornar-se grave porque não apenas fere a dignidade da vítima, mas porque pode 
levar à destruição permanente de sua integridade física ou psíquica, o que 
caracteriza o dano moral”. 
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Kant (2002) refere-se ao respeito como algo destinado unicamente ao ser 
humano, não se aplicando desta forma a animais. Pode-se sentir pelos animais, 
amor, medo, menos respeito. 
Para Duran (2003), a dignidade suscita o respeito, que pode ser definido 
como não prejudicar, não explorar, ter consideração pelo outro, ter estima, 
reconhecê-lo realmente como outro idêntico a mim, igual a mim, portador da mesma 
humanidade, da mesma dignidade que eu. 
O princípio do respeito à pessoa é abordado com muita propriedade na 
Bioética, que ressalta como características a privacidade, a veracidade e a 
autonomia. Este princípio recebeu diferentes denominações, tais como: princípio do 
respeito às pessoas, princípio do consentimento ou princípio da autonomia 
(GOLDIM, 2004). De acordo com Pegoraro (2005), respeitar as pessoas e as coisas 
que lhes pertencem é o conteúdo básico da justiça, como virtude moral que 
embeleza a interioridade da pessoa. 
Para Anjos (2005), dignidade nos remete à dignitas como prerrogativa da 
nobreza romana. Diz-se que a dignidade se apresentava em duas significações 
principais: uma que levava para o lado da auto-estima e do decoro pessoal (decus), 
gerando comportamentos pessoais coerentes; outra que postulava atribuições 
sociais e respeito e, portanto, tratamentos sociais correspondentes. Ambos os 
significados sustentam a dignidade como superioridade e detenção de poder. 
A dignidade não esta centralizada nos indivíduos, mas nas relações. 
Enquanto vocativa, a dignidade não se perde nem pode ser tirada, pois 
permanece como provocação transformadora. Enquanto missão, ela traz 
consigo não simplesmente o “eu”, mas ao mesmo tempo o “outro”, pois 
é da qualidade dessa relação que ela se constitui e se alimenta. Dessa 
forma, não se pode entender o conceito de dignidade sem o apelo ao 
conceito de vulnerabilidade. No espelho da dignidade, podemos nos ver 
com entusiasmo em nossa corporeidade. Mas com realismo se 
descobrirá ali a necessidade de aprender a lidar com a própria 
vulnerabilidade e a dos outros. (ANJOS, 2005).
 
Todo ser humano, em algum momento de vida ou em uma determinada 
situação, pode se sentir vulnerável. Se o indivíduo está exposto psicologicamente e 
com uma condição financeira e social precária, sentir-se-á forçado a aceitar qualquer 
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situação proposta, mesmo que lhe cause algum desconforto, seja ele físico ou 
emocional. Nesse contexto faz-se importante refletir sobre esse tema. 
Rendtorff (2002) afirma que a condição humana é marcada por um extremo 
grau de fragilidade devido à característica temporal e finita de toda a vida humana. A 
vulnerabilidade manifesta uma relação assimétrica entre o fraco e o forte, neste 
contexto demanda um engajamento eticamente adequado de que o poderoso 
proteja o fraco. 
As pessoas vulneráveis são aquelas que por condições sociais, 
culturais, étnicas, políticas, econômicas, educacionais e de saúde têm 
as diferenças, estabelecidas entre elas e a sociedade envolvente, 
transformadas em desigualdade. A desigualdade, entre outras coisas, os 
torna incapazes, ou pelo menos, dificulta enormemente a sua 
capacidade de livremente expressar sua vontade. (GUIMARÃES e 
NOVAES, 2004). 
 
Gonçalves (2005) ressalta que sujeitos vulneráveis têm que ser protegidos, 
pois sofrem necessidades não atendidas, o que o torna frágil e predisposto a sofrer 
danos, enquanto os predispostos à vulnerabilidade precisam de assistência para 
remover a causa da sua fraqueza. 
Já vulnerabilidade para Anjos (2005) aparece na bioética marcada pelos 
limites da autonomia dos sujeitos. Comenta: 
Os tempos modernos trouxeram diversificados cenários onde 
verificamos a vulnerabilidade. Do ponto de vista das tensões relacionais, 
nos defrontamos hoje com as maiores concentrações de bens que a 
história da humanidade conhece; e naturalmente, com as maiores 
privações que lhe são correspondentes como à exclusão, fome, 
pobreza, acesso a medicina, que atingem mais da metade da 
humanidade. Afirma que é fundamental admitir a vulnerabilidade como 
condição humana não simplesmente como ocasião ou episódio. Diante 
do espelho da vulnerabilidade nos encontramos na condição de seres 
carentes, frágeis, finitos, expostos as múltiplas contraposições na vida, 
sujeitos às ambigüidades de nossos próprios projetos. (ANJOS, 2005).
 
Ferrer (2005) diz que “um dos fatores que contribuiu para o nascimento da 
bioética foi justamente a vulnerabilidade dos sujeitos humanos na pesquisa científica 
e dos pacientes nos contextos clínicos”. Salienta que a moralidade se interessa, em 
primeiro lugar, pelos comportamentos humanos que afetam os demais. Isto é, a 
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moralidade é necessária, não somente porque somos seres comunitários, mas 
também porque a comunidade humana está inevitavelmente constituída por seres 
vulneráveis, que necessitam da proteção e do calor da comunidade moral para 
poder subsistir e florescer. 
Batista, Goldim e Fritscher (2005) dizem que “a vulnerabilidade expressa a 
característica universal da condição humana. Significa procurar encontrar o balanço 
correto entre a lógica da luta pela imortalidade e a finitude, que é a presença 
terrestre do sofrimento humano”. Respeitar a vulnerabilidade é fundamental ao se 
lidar com a pessoa humana, pois busca restabelecer um equilíbrio da pessoa neste 
momento de desigualdade. 
Bergstrom e Knights (2006) afirmam que as pessoas são vulneráveis aos 
efeitos do poder, da administração e da prática do discurso organizacional. 
Em sendo considerada a bioética como “o estudo das dimensões morais – 
incluindo visão, decisão, conduta e normas morais – das ciências da vida e da 
saúde, utilizando uma variedade de metodologias éticas num contexto 
interdisciplinar” Encyclopedia of Bioethics (2004) e a de Lima (2006) como um 
instrumento na busca de referenciais que atendam à necessidade da pessoa ou de 
uma coletividade frente a uma determinada situação, na busca de resolução de 
questões práticas do dia a dia que preservem a vida e a dignidade humana, vendo-a 
como um processo reflexivo e multifocal da conduta moral, pode-se discutir e aplicar 
os cuidados necessários aos sujeitos que estão vinculados a um processo seletivo 
nestes aspectos éticos do respeito à dignidade da pessoa, seus momentos de 
vulnerabilidade e desta relação temporariamente assimétrica. 
A bioética é a disciplina do cuidado com a vida e se durante todo o processo 
seletivo implica lidar diretamente com a vida humana, buscando selecionar as 
pessoas que possuem condições para ocuparem um lugar na empresa, vê-se nesta 
ciência a ponte para reflexão de como o processo seletivo considera e trata o ser 
humano, ao utilizar técnicas para testar os limites e ações do homem num sujeito 
vulnerável, tangenciando a autonomia de cada cidadão. 
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3 OBJETIVO 
O presente estudo tem como objetivo identificar a opinião de um grupo de 
profissionais de uma instituição privada sobre a sua participação em processo 
seletivo. 
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4 TRAJETÓRIA METODOLÓGICA 
4.1  Tipo de Pesquisa 
Trata-se de um estudo descritivo, de abordagem quanti-qualitativa. Optou-se 
por esta abordagem, pois o conjunto de dados quantitativos e qualitativos não se 
opõe, eles se complementam, pois a realidade abarcada por eles interage 
dinamicamente, excluindo qualquer dicotomia. A diferença entre ambos é a 
natureza. Enquanto os cientistas que trabalham com estatística apreendem os 
fenômenos à região visível, morfológica, concreta (quantitativa), a pesquisa 
qualitativa responde a questões muito particulares, pois trabalha com o universo de 
significados, motivos, aspirações, crenças, valores e atitudes, correspondendo a um 
espaço profundo das relações, dos processos e dos fenômenos que não podem ser 
reduzidos à operacionalização de variáveis (MINAYO, 2000). 
 
4.2 Local 
O estudo foi realizado em hospital privado, de médio porte da cidade de São 
Paulo, com aproximadamente 1.200 colaboradores, com uma média de 27 vagas 
oferecidas por mês. 
 
4.3  Sujeitos da Pesquisa 
A pesquisa foi composta por 17 participantes que atuam nesta instituição e 
que participaram de processo seletivo até o primeiro semestre de 2005 e aceitaram 
participar da pesquisa, não havendo discriminação de idade, sexo ou função. Foram 
excluídos os colaboradores que se encontravam, em licença maternidade, médica 
ou de férias na época da coleta de dados, que foi efetuada em agosto de 2006. 
Esse período foi definido para que os participantes da pesquisa tivessem 
recente em sua memória, os processos seletivos e que ao mesmo tempo não 
estivessem próximos ao período de admissão na empresa para evitar qualquer 
relação com um processo de avaliação do próprio processo seletivo e desta forma 
influenciar na qualidade das respostas. 
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4.4 Instrumento 
Para a realização da pesquisa foi elaborado um instrumento de coleta de 
dados composto por duas partes. A primeira com dados que possibilitem a 
caracterização do sujeito e a segunda com perguntas norteadoras que identifiquem 
a experiência vivida pelos sujeitos de pesquisa em processos seletivos (Apêndice A). 
 
4.5 Procedimento 
A instituição hospitalar foi contatada por carta, sendo apresentado o projeto e 
pedido de autorização à diretoria para a pesquisa (Apêndice B). 
Para definição dos participantes de pesquisa foi feito o sorteio de forma 
aleatória, onde foram numerados de um a sessenta e quatro os nomes dos 
colaboradores admitidos no período estipulado pela pesquisa. Após numeração, 
colocaram-se os papéis com os números dentro de uma urna e foram sorteados os 
números dos colaboradores que seriam convidados para a pesquisa. De posse dos 
nomes dos sujeitos da pesquisa foi verificada a área de atuação dos mesmos e 
pessoalmente foi solicitado a cada diretor dos colaboradores sorteados autorização 
para convidá-los a participar da entrevista, informando o objetivo da mesma. 
Sabendo o horário de trabalho de cada um dos sorteados, dirigiu-se aos setores 
respectivos. Ao localizá-los, a pesquisadora se apresentou e explicou o objetivo da 
pesquisa, enfatizando que a sua participação era voluntária e que o seu aceite não 
implicaria na sua relação com a instituição e no desenvolvimento de suas atividades. 
As entrevistas foram agendadas em sala e local apropriado, conforme 
disponibilidade do entrevistado, sendo as mesmas gravadas, tendo duração média 
de 30 minutos. 
Foram entrevistadas 17 pessoas e o número de sujeitos desta pesquisa foi 
determinado pela saturação teórica, ou seja, as entrevistas foram suspensas quando 
os conteúdos estavam se repetindo, favorecendo a compreensão do fenômeno em 
estudo. Compreendeu-se o conceito de saturação teórica ou de categorias como o 
momento no qual não são mais encontrados dados novos ou adicionais em 
determinado grupo (WILSON, 1977). 
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4.6 Aspectos Éticos 
 Após a elaboração do projeto, o mesmo foi enviado ao Comitê de Ética em 
Pesquisa do Centro Universitário São Camilo, sendo aprovado. 
As entrevistas foram iniciadas após a apresentação verbal do projeto aos 
sujeitos de pesquisa e com a leitura e assinatura do Termo de Consentimento Livre 
e Esclarecido (Apêndice C), além de eventuais esclarecimentos de dúvidas. 
Ressaltou-se o sigilo de todos os dados, tanto de sua identidade como do conteúdo 
da pesquisa com respeito à privacidade das informações e garantiu-se a total 
autonomia para o colaborador convidado sentir-se livre para participar ou não da 
pesquisa. 
 
4.7  Análise de Dados 
Para análise dos dados, primeiramente foi realizada a caracterização dos 
participantes apresentados em figuras e tabelas. Para as questões abertas utilizou-
se a técnica análise de conteúdo de Bardin (1988) que propõe ”um conjunto de 
técnicas de análise da comunicação verbal, aplicados aos discursos, para obter 
indicadores qualitativos ou não, que permitam a descrição do conteúdo das 
mensagens dos entrevistados”. Seguindo, então, as seguintes etapas: 
  Pré-análise: nesta fase, realizou-se a transcrição literal dos discursos e feita a 
leitura flutuante até sua compreensão. 
  Exploração do material: neste momento retiraram-se as unidades de registro de 
cada discurso que foram numerados em arábico tendo número correspondente à 
numeração do discurso e precedido da letra E que significa entrevista, ficando 
então da seguinte forma: E1, E2, E3..., 
  Interpretação: após análise e tratamento dos dados foi feita a codificação e 
categorização dos dados para que se pudesse alcançar a realidade em sua 
profundidade. 
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5  RESULTADO E ANÁLISE DOS DADOS 
5.1  Caracterização da Amostra 
Participaram da pesquisa 17 colaboradores dos quais, 11 (65%) eram do sexo 
feminino e 6 (35%) do sexo masculino, conforme demonstra gráfico 1 a seguir: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 1 - Distribuição da população por sexo 
 
O ingresso feminino no mercado de trabalho brasileiro tem se comportado 
como um processo contínuo, diversificado e em princípio, definitivo, alterando não 
somente as características do mercado de trabalho, mas também a composição 
familiar e a domiciliar. O número de famílias chefiadas por mulheres vem 
aumentando sensivelmente nas últimas duas décadas (DIEESE, 2005). 
O DIEESE (2006) aponta que há predominância de mulheres na área da 
saúde, já que a maior parte das tarefas remete a situações semelhantes às 
vivenciadas em casa, ou seja, relacionadas ao cuidado de outras pessoas. A 
proporção feminina no ramo supera os 70% em todas as regiões. 
Quanto à faixa etária dos 17 entrevistados, 05 (29%) encontram-se entre 18 e 
24 anos, 11 (65%) estão na faixa etária entre as idades 25 a 49 anos, 1 (6%) 
entrevistado está com 50 anos ou mais, conforme demonstra o gráfico 2. 
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Gráfico 2 - Distribuição da população pesquisada por faixa etária. 
 
 
Vê-se uma concentração 65% entre 25 a 49 anos. Estes dados são 
confirmados pela Pesquisa Mensal de Emprego, elaborada pelo IBGE  que aponta 
62,9% da população empregada esta entre 25 a 49 anos (IBGE, 2006). 
O item escolaridade foi questionado aos participantes utilizando à 
terminologia aplicada anterior à preconizada pelo Ministério da Educação. Verificou-
se que 02 (12%) entrevistados possuem 2º grau incompleto, 07 (41%) concluíram o 
segundo grau, 04 (23%) dos pesquisados possuem superior incompleto, 02 (12%) 
concluíram o ensino superior e 02 (12%) possuem especialização, descrito no 
gráfico 3. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 3 - Distribuição da população pesquisada por grau de escolaridade. 
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A concentração maior dá-se em pesquisados que apresentavam 2º grau 
completo. A procura por profissionais com segundo grau completo aumentou nos 
últimos dois anos. Em 2004, a oferta de postos de trabalho era de 571 mil vagas em 
seis capitais pesquisadas pelo IBGE e concentrou-se em candidatos com 2º grau 
completo, enquanto foram extintos 180 mil postos para pessoas com até sete anos 
de escolaridade (IBGE, 2004). Isto constata que baixa escolaridade afasta as 
pessoas do mercado de trabalho. Há mais empregos para quem tem mais anos de 
estudo. 
Ao se buscar o tempo de formado dos 17 participantes, 07 (41%) encontram-
se com até 5 anos de formado, 03 (18%) entre 6 a 10 anos de formado, 01 (6%) 
colaborador aparece na faixa entre 11 a 15 anos, 02 (12%) pesquisados estão entre 
16 a 20 anos de formado e 04 (23%) participantes encontram-se cursando 
graduação, conforme gráfico 4. A maior concentração dá-se em até 5 anos de 
formado (41%). 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 4 - Distribuição da população pesquisada por tempo de formada 
 
 
Villela et al (2003) aponta a valorização da formação escolar como um 
requisito para o ingresso e manutenção da sua atividade profissional. Almeida 
(2004) salienta que uma das características do mercado é o trabalho seletivo. As 
organizações estão, cada vez mais, procurando por pessoas que agreguem valor a 
sua missão e objetivos. Isso se reflete na busca de candidatos mais qualificados. 
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Quanto aos cargos ocupados 04 (22%) pesquisados atuam como técnico de 
enfermagem, 03 (18%) atuam como enfermeiro, 03 (18%) encontram-se como 
auxiliar de atendimento. Dois (12%) dos pesquisados estão atuando como auxiliar 
de higienização, 01(6%) como auxiliar de rouparia e 01(6%) como copeira. Há 01 
(6%) no cargo de telefonista e 01(6%) como técnico eletrônico e 01(6%) liderança, 
todos descritos na tabela 1. 
 
Tabela 1 - Distribuição da população pesquisada nos cargos 
Cargo 
N % 
Técnico de Enfermagem  04  22 
Auxiliar de Atendimento  03  18 
Enfermeira 03 18 
Auxiliar de Higienização  02  12 
Auxiliar de Rouparia  01  6 
Copeira 01 6 
Telefonista 01 6 
Técnico eletrônico  01  6 
Chefia 01 6 
Total 17 100 
 
Observa-se que 41% são profissionais da área de enfermagem (22% técnicos 
de enfermagem e 18% enfermeiros) o que realmente é coerente com a realidade, 
uma vez que dentro de uma instituição hospitalar o maior contingente é composto 
por profissionais de enfermagem. Segundo DIEESE (2006), dentre as ocupações 
típicas dos serviços de saúde sobressaem dois grupos: o dos enfermeiros, cujos 
percentuais de concentração oscilam em torno de 20%, e, em seguida o de 
especialistas em saúde, que representam aproximadamente 10% dos ocupados nos 
serviços de saúde. 
Quanto ao tempo que exercem o cargo, vê-se que dos 17 entrevistados, 07 
(41%) estão no cargo até 3 anos, 04 (23%) atuam no cargo entre 4 a 7 anos e 06 
(35%) estão entre 8 a 13 anos (gráfico 5). Consta-se que 41% encontram-se na 
atividade profissional até 3 anos. 
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Gráfico 5 - Distribuição da população pesquisada por 
tempo de atuação no cargo. 
 
Este período de tempo que pode ser considerado pequeno é explicado por 
Mello (2006) que por ter jornadas diferenciadas, o trabalhador da saúde tem dois ou 
três empregos, e acaba circulando muito entre vários hospitais em busca de 
oportunidades melhores. 
Os hospitais estão hoje, em busca da certificação, que exige estudo contínuo 
do trabalhador. Algumas atividades que antes eram contratadas com ensino básico, 
agora se exigem o ensino médio. Isto significa o aumento pela demanda de 
profissionais qualificados. Independente da área de formação, as chances de o 
contracheque engordar crescem com formação especializada. Sereno (2006) 
comenta que existe uma defasagem entre o ensino tradicional e as novas exigências 
do mercado de trabalho. Figueiredo (1997), também afirma que o mercado absorve 
os desempregados com rapidez, porém os neo-empregados permanecem pouco 
tempo no emprego, tratando-se de um mercado flexível que gera empregos de baixa 
qualidade. 
Quando foi perguntado aos 17 pesquisados se já possuíam experiência 
profissional anterior, 16 (94%) responderam que já haviam atuado em alguma 
atividade anterior a esta e 01(6%) pesquisado não havia trabalhado anteriormente, 
sendo este emprego o primeiro. 
Quanto ao número de empregos, 06 (35%) responderam que atuaram em até 
2 empregos, 8 (47%) trabalharam entre 3 a 5 e 3 (18%) entre 6 a 7 empregos, 
conforme demonstrado no gráfico 6. 
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Gráfico 6 - Distribuição da população pesquisada 
quanto ao número de empregos anteriores. 
 
Verifica-se que 94% dos pesquisados já haviam trabalhado anteriormente e 
destes, 47% tiveram de 3 a 5 empregos. Considerando que a grande parte dos 
pesquisados encontram-se na faixa de 24 a 49 anos, faixa esta altamente produtiva, 
amplia-se a possibilidade de troca de atividade profissional na busca de novas 
oportunidades. Por outro lado, Wood (2002) relata que na realidade cotidiana das 
organizações, fazer cortes de pessoal é uma prática comum, porém geralmente 
delicada e das quais poucos falam abertamente. Desde os anos 80, tem-se vivido 
uma onda crescente e extraordinária de enxugamento no mundo empresarial e sem 
dúvida, esta série de enxugamentos teve proporções e características 
extraordinárias. 
Ao serem questionados se haviam passado por processo seletivo, os 17 
(100%) participantes relataram que sim, tendo em algum momento de sua vida 
profissional passaram por processo seletivo. 
Sobre o número de processos que os pesquisados freqüentaram, 12 (59%) 
dos entrevistados informaram que passaram por até 5 processos seletivos e 41% (5) 
relataram ter passado entre 5 a 10 processos seletivos (gráfico 7). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 7 - Distribuição da população pesquisada quanto 
ao número de processos seletivos participado. 
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O fato de 59% dos entrevistados passarem por até 5 processos seletivos é 
justificável, pois segundo Almeida (2004), o mercado de trabalho passou a ser mais 
seletivo. Os requisitos para contratação ficaram mais exigentes, principalmente 
quanto à formação e experiência. Aliado a estes fatores tem-se ainda as 
competências relacionadas ao comportamento que hoje são cada vez mais 
valorizadas. Com isto, raras são as empresas que não possuem um departamento 
ou setor estruturado para um processo seletivo adequado às suas necessidades. 
Assim sendo, toda pessoa que quiser entrar em uma atividade profissional 
fará um processo seletivo. 
Ao serem questionados se houve alguma situação marcante em algum dos 
processos seletivos que passaram, 12 (70%) afirmam recordar de alguma 
experiência positiva ou negativa, 05 (30%) relatam não ter passado por nenhuma 
situação marcante durante o processo (gráfico 8). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 8 - Distribuição da população pesquisada 
quanto a situações marcantes em processo seletivo. 
 
 
Dada à diversidade de situações que podem ocorrer dentro deste processo, 
justifica que dentre os pesquisados, 70% afirmam se recordar de alguma experiência 
positiva ou negativa referente a um processo seletivo. Franco (2006) relata que 
muitas pesquisas apontam para o enorme contingente de pessoas que passaram 
por experiências negativas, por práticas nefastas. Acredita que essas experiências, 
muitas vezes, marcaram de tal forma o sujeito, que fica difícil para a pessoa re-
significar sua história, mesmo diante de novas circunstâncias. 
Os dados estatísticos do DIEESE e IBGE e autores, confirmam os dados 
encontrados na pesquisa, bem como a realidade vivenciada pelos profissionais da 
área de recrutamento e seleção. 
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5.2  Significado do processo seletivo - Categorias e subcategorias 
Após a transcrição e a leitura flutuante de cada discurso, foram criadas as 
unidades de registro e agrupadas conforme suas semelhanças, chegando então às 
categorias e ao número absoluto (N)  de citações consideradas em cada 
subcategorias que estão identificadas no quadro 1 (Apêndice D). 
 
Quadro 1 - Descrição das categorias   
CATEGORIAS  SUBCATEGORIAS  N 
1. Vivenciando o 
processo seletivo 
1. Experiência positiva 
2. Experiência negativa 
3. Competição 
4. Aspecto educativo 
5. Impotência de ação no processo 
09 
31 
06 
08 
04 
2. Sentimentos 
experienciados 
1. Sentimentos que conotam sensações desagradáveis 
2. Sentimentos que conotam sensações agradáveis e 
estimulantes 
3. Fé 
37 
15 
 
05 
3. Ética no processo 
seletivo 
1. Identificam o processo seletivo como ético 
2. Questionam a ética do processo seletivo 
20 
13 
4. Idealizando um 
processo seletivo ético 
1. Respeito 
2. Transparência de comunicação 
3. Sigilo 
4. Ausência de Preconceito 
16 
05 
06 
06 
 
 
A seguir serão apresentadas as 4 categorias e as subcategorias encontradas 
na pesquisa que expressam a opinião do grupo de pesquisado sobre as vivências 
que tiveram durante um processo seletivo. 
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5.2.1  Categoria 1 - Vivenciando o processo seletivo 
A primeira categoria, “vivenciando o processo seletivo” é o relato da 
experiência pessoal vivida pelos pesquisados que participaram de um processo 
seletivo. Por se tratar de uma vivência pessoal, emergiram visões diferentes, 
demonstrando que as pessoas por serem únicas e singulares, apresentam reações 
diversas, podendo tanto serem positivas como negativas. Tais vivências deram 
origem a cinco subcategorias: experiência positiva, experiência negativa, 
competição, aspecto educativo e impotência de ação no processo. 
Na subcategoria experiência positiva, vê-se expresso pelos resultados que a 
vivência de um processo seletivo é positiva, pois acham interessante participar do 
processo. Esta vivência faz com que os participantes apresentem o melhor de si 
durante toda a seleção. É visto como novidade e relatam felicidade quando são 
chamados a participarem. 
“Achei interessante, muito interessante...” E.2 
“Eh.. você fica feliz quando te chamam..” E.8 
”... eu gostei, eu achei que para mim tudo foi uma novidade realmente, não 
tive problema..., em responder, em participar.”E.11 
Os relatos dos participantes confirmam a visão que Pinheiro (2002) expressa 
sobre o aspecto positivo do processo seletivo: 
Um processo seletivo pode ser benéfico para ambas as partes, tanto 
para a empresa como para o candidato. Os benefícios para o candidato 
são: a valorização do seu trabalho em função de ter passado por um 
processo seletivo competitivo e justo, a possibilidade de colocar em 
prática as suas habilidades profissionais, a melhoria do seu desempenho 
no trabalho, o estabelecimento de uma relação de confiança com a 
organização e o comprometimento com os objetivos de seu cargo e com 
a estratégia da empresa. Para os candidatos que não foram 
selecionados, os benefícios de um processo seletivo são: evitar uma 
colocação profissional errada, a comunicação de um padrão de exigência 
de contratação que pode ser útil para estes candidatos em processos 
seletivos futuros, a estimulação à reflexão sobre sua vida pessoal e 
profissional e a redução de erros em relação à carreira. (PINHEIRO, 
2002). 
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Na subcategoria, experiência negativa, os participantes da pesquisa relatam 
que consideram o processo seletivo uma experiência negativa, sendo esta 
subcategoria a mais relatada na categoria vivenciando o processo seletivo. Citam o 
grande desconforto frente a esta vivência, uns sentem-se angustiados, outros 
apreensivos e inseguros. Destaca-se os relatos a seguir: 
 “No começo fiquei meio assustada...” E 5 
 ”...a gente acha que está indo para o matadouro, né.” E 7 
 “Eu acho difícil... não é fácil “ E12 
 ”Olha, a gente sempre fica um pouquinho assim é...constrangida...” E 14 
 ”...quanto a este processo seletivo são estas as situações que são bem 
inconvenientes.”E 15 
 ”...esta seleção é feita toda em um dia o que se torna bastante cansativo..” E 16 
 ”...sei que passei, só que não tive a menor, o mínimo de retorno. Isto eu acho 
péssimo...” E 17 
Este item é pouco abordado na literatura, porém vê-se em Duarte (2001) 
alusão a estas experiências negativas vivenciadas pelos participantes da pesquisa. 
O autor revela que os processos de seleção provocam um alto nível de ansiedade 
nos candidatos, tendo em vista que o conteúdo e os objetivos dos testes não são 
conhecidos. 
Na subcategoria, competição, evidencia-se a competição existente entre os 
candidatos de um processo seletivo. Os pesquisados percebem o grande número de 
pessoas que vão em busca de uma única vaga e a qualidade técnica e 
comportamental destes candidatos. Esta visão faz com que a cada etapa vencida do 
processo, sintam-se vitoriosos. Observa–se também que estas pessoas fizeram uma 
auto-avaliação do seu potencial frente aos demais candidatos que estavam 
concorrendo à vaga. 
 ”Eu estava competindo entre muitas pessoas...” E2 
 ”...mas ao mesmo tempo tem outras pessoas muito boas concorrendo com 
você..”E4 
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 “...cada etapa você se sente vitorioso! Porque afinal de contas são inúmeras 
pessoas que concorrem com você.” E6 
 “...tem muita gente buscando o mesmo objetivo que você.” E8 
 ”...você pensa: Poxa! Tem tanta gente, será que vou conseguir?” E8 
O processo seletivo acaba propiciando a competição entre os participantes 
porque a proposta é que cada um mostre o seu melhor, para que possa ser avaliado 
e posteriormente contratado. O fato de participar de um processo seletivo e perceber 
que a competição é realidade, desperta no candidato tanto a crescente necessidade 
de desenvolvimento e aprimoramento das habilidades profissionais quanto pessoais. 
Tanto que segundo Dutra (2001), as organizações estão cada vez mais 
pressionadas, tanto pelo ambiente externo quanto pelo interno, a investir no 
desenvolvimento humano. Elas mesmas percebem a necessidade de estimular e 
apoiar o contínuo desenvolvimento das pessoas como forma de conquistar 
vantagens e de continuar competitivas no mercado. As pessoas hoje se dão conta 
de que se aperfeiçoar é condição indispensável para sua inserção ou manutenção 
no mercado de trabalho. 
Na subcategoria, aspectos educativos, o processo seletivo foi apontado, por 
alguns pesquisados, como educativo. A afirmação se faz pelos resultados positivos 
relatados pelos participantes da pesquisa onde mostram que após vivenciarem os 
processos seletivos, se auto-avaliavam e se modificavam, percebendo-se mais 
fortalecidos e prontos. 
 ”...aprendi muito com isto, por que a gente presta atenção na roupa das pessoas, 
no jeito como elas falam, se elas ficam nervosas ou não, e a gente vai 
apreendendo. Todos os processos que já participei eu fui aprendendo, primeiro 
fiz de um jeito, o segundo fiz de outro, até eu ser aprovada.” E5 
 ”Então, a cada processo seletivo que eu participei, eu fui conhecendo um 
pouquinho mais as pessoas é... até que então eu falei assim: eu vou ser o que eu 
sou mesmo, porque não dá para agradar todo mundo né?” E7 
 ”...pelo menos eu me avaliando, eu vi que cada vez eu fui mais tranqüilo para o 
processo. Na primeira vez eu fiquei nervoso, na segunda vez eu estava mais 
tranqüilo, da outra foi normal. Mas hoje, se eu for participar de algum outro eu já 
estou bem preparado em relação ao psicológico.” E10 
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Esses relatos dos participantes quanto ao papel educativo do processo 
seletivo nos remete a Dilthey (1984) que enfoca a educação como uma atividade à 
formação da vida e da alma do indivíduo. Defende que a educação é atividade, é a 
arte mais do que ciência, como o termo “formação” sugere, é o ambiente 
predominantemente experenciado. O que é reforçado por Gadamer (1996) que diz 
que no processo de formação o conhecimento se incorpora ao ser que vive a 
experiência do aprender, onde a verdadeira experiência é também a “experiência da 
historicidade de cada um”, um processo interno, em direção ao aperfeiçoamento e 
evolução do homem, resultado de um devir. 
Na subcategoria, impotência de ação no processo, percebe-se que os 
participantes da pesquisa relatam que ao vivenciarem um processo seletivo, não 
conseguem expressar suas idéias da forma como gostariam, limitando a 
oportunidade de expressarem o verdadeiro potencial. 
 ”...some tudo da cabeça por causa do nervosismo.” E3 
 ”...às vezes você não consegue fazer o que você sabe que você faz, que você é 
capaz ...” E11 
 ”... você acaba se perdendo um pouco...” E13 
Estes relatos evidenciam uma paralisação no agir das pessoas que passam 
por um processo, tornando-as impotentes. Almeida (2004), mostra como pode-se 
evitar tal situação relatada pelos participantes, afirmando que “os processos 
seletivos serão mais efetivos quanto mais estiverem estruturados em procedimentos 
e instrumentos que permitam minimizar o subjetivismo das avaliações e visualizar o 
desempenho futuro dos candidatos”. Acredita que pessoas talentosas são criativas e 
gostam de se apresentar de forma diferenciada. É necessário que a estratégia de 
captação e seleção esteja adaptada para permitir que essas pessoas possam 
demonstrar seu potencial, isto é, sugere que o processo seletivo estruturado e claro 
permite que o candidato fique mais tranqüilo e, portanto pode evidenciar melhor o 
seu potencial. 
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5.2.2  Categoria 2 - Sentimentos experienciados 
A vivência relatada na primeira categoria faz com que sentimentos sejam 
experimentados. Para que estes possam ser compreendidos criou-se a categoria 
sentimentos experienciados. Esta categoria compreende os sentimentos aflorados 
durante o processo seletivo, relatado pelos participantes da pesquisa. Foram 
agrupados em três subcategorias apresentadas da seguinte maneira: sentimentos 
que conotam sensações desagradáveis, sentimentos que conotam sensações 
agradáveis e estimulantes e Fé. 
A subcategoria, sentimentos que conotam sensações desagradáveis, foi a 
que mais gerou citações dos participantes da pesquisa nesta categoria. Para os 
pesquisados, os sentimentos que emergiram foram de injustiça por julgarem que o 
processo foi conduzido de maneira inadequada, de dúvida quanto à aprovação ou 
não no processo, de inferioridade por acharem que tinham pessoas com melhores 
condições, sejam comportamentais ou técnicas. É relatado também a frustração, o 
nervosismo, a ansiedade e o desgaste, como vê-se abaixo: 
 “...senti injustiçado...a forma como foi conduzida não foi justa ...” E1 
 “...senti muitas dúvidas, tinha gente que sabia mais que eu, tinha 
escolaridade.”E2 
 “Sentia mal estar...medo de encarar a seleção.” E3 
 “...a gente acaba se menosprezando, acho que as pessoas estão melhor 
vestidas que a gente e tem um grau de escolaridade melhor” E5 
 ”...por mais que você tente manter a calma, você fica muito nervoso, 
extremamente nervoso. E6 
 ”...com muito nervosismo, você fica muito ansioso, é muitas vezes você acaba 
se atrapalhando por que o nervosismo toma conta...” E 13 
 ”Ah! Me senti ansiosa, acho que é ansiedade, uma coisa nova. É ansiedade.” 
E17 
 ”...é bem frustrante né.” E 17 
 ”Desgastante, eu acho.”E16 
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Os sentimentos evidenciados nos resultados apresentados demonstram como 
os participantes se sentiram durante o processo seletivo. Podem ser interpretados 
como um momento de vulnerabilidade, dúvida ou mesmo de desrespeito ao 
candidato, questionando-se o cuidado com o outro. 
A sensação de desgaste é explicada por Seligmann-Silva (1994), como: 
Um processo composto por duas linhas principais de 
representação, o exaurimento (cansaço corpo e mente) e a 
transformação (tornar-se estranho a si mesmo, perceber o corpo 
alterado, notar diferença no modo de ser e de conviver com os 
demais).
 (SELIGMANN-SILVA, 1994). 
Maslach (1999) discute que o desgaste físico e emocional é principalmente 
um problema do indivíduo, isto é, “as pessoas ficam desgastadas em virtude de 
falhas em suas características, em seu comportamento apontando, neste caso, a 
pessoa como o problema”. Considerando todos os sentimentos expostos nesta 
categoria pode-se considerar que a vivência do candidato durante o processo 
seletivo pode ser fator de desgaste. 
Já na subcategoria sentimentos que conotam sensações agradáveis e 
estimulantes, a segunda subcategoria mais citada na categoria sentimentos 
experienciados, foi relatado pelos participantes sentimentos de esperança, busca 
por algo em que acreditam, de tranqüilidade frente as fases que passam durante o 
processo seletivo e sentimentos de vitória, como nos relatos transcritos: 
•   “Emoção de estar conseguindo o emprego pela empresa” E2 
•  “...aquela coisa de você querer vencer, de você querer conseguir, eu vou 
conseguir...” E6 
•  ”Ah! Sei lá, esperança né, que ia dar certo” E11 
•  ”... você se dá conta do processo seletivo que quantas pessoas buscam a 
mesma coisa. É um sentimento de luta, de atividade, de busca para algo.” E15 
•  “...talvez pela..fator idade, vivência, é..depois de um certo tempo fica mais 
tranqüilo você participar de um processo de seleção.”E16 
•  É... acho que muita.....muita expectativa, muita expectativa.”E5 
•  ”Espera e também ao mesmo tempo de... se for uma coisa positiva é de 
conquista também né!” E14 
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Vê-se, assim, nas respostas, o sentimento de ter alcançado um objetivo, de 
vitória que é definido por Moura (2005) como “um anseio contido no coração de cada 
um de nós. Porém, nem sempre sabem como chegar a ela e nem sabem em que ela 
consiste. Vencedor é aquele que alcança o seu objetivo, que chega a sua meta”. 
Segundo os pesquisados, todos os candidatos que participam de um 
processo seletivo encontram-se esperançosos em conseguir uma atividade 
profissional, uma vez que os candidatos, em sua maioria, estão desempregados. 
Para Silveira Bueno (2001), expectativa significa possibilidade, esperança fundada 
em promessa, probabilidade e que, segundo Britto (1980), influi no desempenho, na 
quantidade e qualidade da interação. Portanto, interage-se de acordo com nossas 
expectativas. Ferreira (2005) propõe que se tenha clareza ao traçar objetivos e 
critérios, para ter-se uma expectativa consistente, facilitando o entendimento da 
participação em um processo seletivo. 
Nestas duas subcategorias, sentimentos que conotam sensações 
desagradáveis e sentimentos que conotam sensações agradáveis e estimulantes, os 
participantes da pesquisa relatam sentimentos completamente opostos, constatação 
percebida também por Avélos (2003), em trabalho que avalia o processo seletivo 
sobre a ótica dos candidatos, confirmando a existência de sentimentos agradáveis e 
desagradáveis por parte de candidatos que passaram por um processo seletivo. 
A terceira subcategoria foi denominada de fé e evidencia a fé em Deus como 
força determinante para as conquistas por parte de alguns pesquisados. Os 
exemplos que demonstram a Fé em Deus foram mencionados nas seguintes 
ocasiões: 
 “Ah! eu sou muito temente a Deus né, então, na verdade a gente se apega muito 
a isto também.” E6 
 ”...mas se estou aqui é por que Deus me deu a oportunidade”. E8 
 ”...então foi aquela coisa assim, meu Deus do Céu, tem que agarrar aquilo por 
que é minha única salvação”. E12 
 ”...na hora eu falei assim, meu Deus do Céu,...sabe quando parece que Deus 
esta te dando calma, suas idéias não atinam.” E12 
 ”Já entregava na mão de Deus e falava: Senhor seja sua vontade e que eu possa 
fazer o melhor e tirar este nervosismo de lado e participava numa boa, normal 
assim.” E13 
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Os pesquisados acreditam que se estão onde estão é porque Deus assim 
determinou, ou pedem que Deus os tire de situações de nervosismo, de angústia.  
Segundo Berger (1999) tanto as antigas quanto as novas religiões e práticas 
religiosas ainda fazem parte da vida dos indivíduos, estando presente em suas 
relações com o mundo moderno. Barros (1999) também confirma o relato dos 
pesquisados afirmando que aqueles que se sentem despojados da “sorte”, da 
“esperança”, da “saúde”, do “emprego”, usam a religião para dar sentido a um 
mundo caótico, desorganizado. Porém contradiz o relato dos participantes ao dizer 
que por outro lado, pode alienar, pois não oferece meios para conquistar mudanças, 
uma vez o que vimos foi justamente a mobilização dos participantes em busca de 
uma realização. Completa ainda dizendo que “o homem ao buscar na religião o 
instrumento para suas respostas encontra, via de regra, todas as alternativas 
prontas”. Já Vaz (2002) relata que a “radical dependência do ser humano do Deus 
único e criador, que se revela como seu verdadeiro fim, como fonte primeira das 
normas de seu agir, e em face do qual o homem é convocado a uma atitude de total 
obediência na fé, princípio e condição de sua verdadeira bem-aventurança”. 
Desta forma, as pessoas acreditam que as “coisas boas” que ocorrem são 
decorrentes de sua total obediência na fé, portanto, se elas estão participando de 
um processo seletivo, é porque são tementes a Deus. 
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5.2.3  Categoria 3 – Ética no processo seletivo 
Nomeia a terceira categoria de “ética no processo seletivo”, que contempla 
relatos de como a ética é percebida nos processos seletivos pelos participantes da 
pesquisa. Os participantes consideram a ética importante. Porém, alguns identificam 
o processo seletivo como ético e outros questionam a ética do processo seletivo, 
surgindo daí, duas subcategorias. 
Na subcategoria identificam o processo como ético, vê-se que a ética é 
identificada pelos participantes da pesquisa no processo seletivo por meio das ações 
dos profissionais da área do setor de seleção e por identificarem que as informações 
relatadas são preservadas, postura esta extremamente valorizada e que denota 
respeito ao candidato. Também identificam a ética quando consideram que o 
processo seletivo foi justo. 
Observa-se que as posturas desprovidas de preconceitos, onde as pessoas 
são tratadas sem distinção de raça, credo ou sexo, além de serem bem tratadas, são 
reconhecidas pelos participantes como éticas. Esta subcategoria foi a mais citada 
dentro da categoria ética no processo seletivo pelos participantes da pesquisa. . 
 ”Acho que é fundamental ter essa ética, porque se o concorrente da vaga já sabe 
o que vai cair, ficaria mais fácil e ele passava.” E3 
 ”Tem que ser ético, tanto da parte da empresa para mostrar o que ela é, o que 
ela pode te oferecer, quanto do candidato para mostrar o que ele pode oferecer 
para a empresa.” E 4 
 ”Eu acho que o pessoal é extremamente profissional”. E6 
 ”É realmente correto por que você não vai dar preferência para um e para outro, 
pelo menos eu não percebi isto.” E6 
 ”Todos nós temos que ter ética”. E8 
 ”É profissional que entrevista e não pode falar o que o outro falou, é tudo 
pessoal.” E8 
 ”Acho necessário, pois vão ter informações da pessoa e só deve usar o que é 
necessário e guardar as outras informações”. E9 
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 ”Eu acho importante sim, pelo fato de... poder acontecer algum... as pessoas 
falam que acontece do pessoal, a pessoa olha e tem um... as vezes a pessoa é 
negra ou a pessoa é homossexual, alguma coisa assim, que pode gerar um 
preconceito.” E10 
 ”Tem que ter a parte ética...todas merecem respeito, todas merecem ser trata 
muito bem né!” E10 
 “É importante com certeza. Tem que ter ética... tem que ter postura... tem que ter 
ética por que na verdade é profissional né, na verdade é o que a gente procura 
mesmo, é o que a gente busca.”E11 
 ”Quando você fala em ética, você fala em respeito, um monte de coisa, em 
informações sigilosas, em aquilo que se avaliou é..toma muito cuidado com as 
palavras, então é assim...eu nunca tive problema ético assim de passar num 
processo seletivo e depois alguém comentar.”E12 
Um dos primeiros autores a abordar o assunto “ética em processo seletivo” foi 
Murray (1995) e foram encontradas semelhanças em seus questionamentos com os 
relatos dos pesquisados. O autor efetua três questionamentos éticos: 
Primeiro, quais são as implicações do desequilíbrio de poderes na 
relação entre trabalhador e empresa quanto ao princípio de justiça? 
Segundo, que limites deveriam existir sobre o que a empresa deve saber 
sobre os próprios dependentes? Terceiro, quanta influência pode ter a 
empresa sobre o comportamento dos seus dependentes fora do 
trabalho? (MURRAY,1995). 
Esses questionamentos éticos também são percebidos pelos participantes da 
pesquisa, quando dizem que o candidato à vaga não deve saber o que vai ser dado 
como teste no processo para que assim seja justo e imparcial. Desta forma, fica 
garantido a isenção de atitudes de preferência a um ou para outro. Pode-se nesses 
relatos ver expresso o sentimento de justiça, por não se perceber favorecimento a 
nenhum grupo específico.  
Na subcategoria questionam a ética do processo seletivo, encontram-se os 
relatos dos pesquisados que duvidam da existência da ética nos processos 
seletivos. Os participantes da pesquisa relatam situações vivenciadas onde questões 
éticas como sigilo, postura, preconceitos são relatados, colocando em 
questionamento a credibilidade e seriedade do processo seletivo. 
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 “...aparentemente há ética, mas ao certo não dá para saber, existe esta postura 
aparente.”E1 
 ”Se fala em sigilo, mas você percebe que todo mundo sabe de tudo. Isto acaba 
desmoralizando todo trabalho”.E1 
 ”A ética depende também de cada local... Eu acho que, eu sempre me senti em 
desvantagem por usar óculos, eu achava que não ia conseguir emprego por usar 
óculos...”E5 
 ” É... em um só eu senti isto. Que tinha alguém que era parente de alguém ai não 
sei o que, e acabavam dispensando a gente né. Ah! Me senti injustiçada.” E6 
 ”E... algumas eu senti que não houve né. Não teve muita ética. Existiu algum tipo 
de preconceito nestes processos seletivos é...em alguns hospitais em relação a 
raça, eu senti que houve isto, é..em relação, tem algumas instituições que 
vasculha o seu nome né, então eu acho que também é um preconceito, não tem 
ética...” E7 
 ”É...nem sempre eu acho é...tão justo. ...Eu acho que...se a empresa faz. Ela 
sabe por que ela esta fazendo, mas é...eu não acho assim que é tão...é 100% da 
...como que eu posso dizer a palavra, ético.” E13 
 ”Quanto à ética do processo seletivo, agente pode observar duas situações. Uma 
é que ele existe parcialmente, e a outra é que ela não existe.”E15 
 ”Mas hoje em dia eu...às vezes você fica se questionando né, esta questão de 
indicação, em hospital nem tanto, mas em empresas, competitividade, eu não sei 
se é 100% ético. Eu prefiro acreditar que até aqui na minha vida tenha sido.”E16 
 ”Por que se você faz e eles te chamam é porque você... é legal eles também 
darem uma devolutiva pra você. E isto não acontece. E isto eu acho uma falta de 
respeito com a pessoa que esta fazendo o processo.” E17 
Ao ser relatado que o processo seletivo não cumpriu com o compromisso de 
preservar as informações advindas dos candidatos, os participantes da pesquisa 
sentem–se desrespeitados, injustiçados e prejudicados por ações preconceituosas. 
Vê-se, neste momento, a oportunidade de buscar na bioética a reflexão para esta 
problemática. Busca-se então, alguns conceitos éticos para esta reflexão. 
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Pinto (2003) relata que a ética só se justifica e pode existir “quando convive 
com os outros, para os outros e pelos outros, mas ao mesmo tempo respeita a 
pessoa que a pratica com suas diferenças e limitações, porém, integrada na 
convivência humana”. Já Girone (2003) ressalta que a ética tem sido bastante clara 
na denúncia de qualquer tentativa da sociedade, das organizações ou dos grupos de 
interferir nos valores individuais ou na tentativa de manipulação de sentimentos e 
desejos. Quando se tem caráter repressivo sobre os valores de um ser fere-se a 
ética porque se está interferindo na liberdade e na dignidade humana. A dignidade 
está intimamente ligada aos valores sociais do trabalho; percebe-se que 
uma não vive sem a outra, assim sendo, a pessoa só tem dignidade, 
quando estiver de posse do trabalho e dos valores a ele inerentes. O 
trabalho dignifica a pessoa na medida em que permite sua auto- 
afirmação no seio da família e da sociedade, permitindo-lhe, ainda 
participar da vida social. (FINATI, 2003). 
Um outro aspecto ético dentro desta categoria são as novas tendências de 
triagem em seleção relatada por Berlinguer (2004). Segundo o autor, os 
questionamentos éticos tornaram-se mais complexos nas últimas décadas, quando 
as avaliações feitas por testes ou outras provas estenderam-se e passaram a, além 
de estabelecer se um trabalhador pode efetuar de forma competente as suas 
tarefas, prever o tamanho dos riscos que ele pode correr por patologias profissionais 
e não profissionais. O debate bioético concentrou-se, nos últimos tempos, na triagem 
baseada na genética, esbarrando na fronteira entre a ciência e a moral, 
negligenciando a seleção que ocorre cotidianamente. 
Ainda existe a “seleção inversa”, onde são admitidos indivíduos menos aptos 
ou menos hábeis apenas porque eles, como os menores, as etnias indefesas ou 
ainda os imigrantes, têm uma força contratual inferior. Cresce em todos os países as 
tecnologias dos testes e os investimentos na seleção de trabalhadores por parte das 
empresas, daí a necessidade da reflexão bioética, pois nos casos citados, seleção 
inversa e triagem genética utilizam o desenvolvimento tecnológico em prol da 
empresa que visa critérios de eficiência, operacionalização e eficácia, 
desconsiderando o ser humano em sua totalidade (BERLINGUER, 2004). 
Contrapondo estas idéias acima, Malvezzi (1989) relata que na Holanda não 
há testes, pois, desde 1977, uma lei regulamenta os direitos dos candidatos a um 
emprego. Caso o candidato tenha alguma razão objetiva para se julgar discriminado, 
pode entrar com recurso. 
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5.2.4  Categoria 4 – Idealizando um processo seletivo ético 
Na quarta categoria “idealizando um processo seletivo ético”, emergem os 
fatores considerados pelos pesquisados como indispensáveis para um processo 
ético. Surgem então, quatro subcategorias: respeito, transparência de comunicação, 
sigilo e ausência de preconceito. A subcategoria mais citada nesta categoria foi o 
respeito, seguido do sigilo e finalmente ausência de preconceito. 
Na subcategoria, respeito verifica-se a importância dada a este aspecto tão 
importante dentro da bioética – o respeito à pessoa humana. Pode-se observar que 
as pessoas buscam e esperam que no processo seletivo não existam predileções, 
fraudes ou ações de má-fé, isto é, que a oportunidade seja dada a todos os 
participantes igualmente não havendo preconceitos ou privilégios a pessoas 
indicadas. Falam da necessidade de preservar a pessoa durante o processo, 
principalmente na fase da entrevista, fazendo questionamentos pertinentes às 
atividades profissionais, eliminando perguntas que possam causar algum 
constrangimento. 
 ”Respeito pelo profissional, candidato, no que ele é, no que ele faz, não por ser 
de outra cor, estar mal vestido.” E1 
 ”...tem que respeitar, não trapacear, por que é primo, por que é irmão, por que é 
isto é aquilo, todos devemos trabalhar.”E6 
 ”O adequado é tratar com respeito e atenção as pessoas e guardar sigilo das 
informações.”E9 
 ”... o tipo de pergunta, não deixar a pessoa muito constrangida né.” E14 
 ”Muitas vezes acontece assim, neste que eu participei por exemplo, a pessoa já 
tinha uma outra pessoa para entrar, então ela entra de qualquer jeito.” E17 
 ”Tem que ser justo. E ser justo é difícil”. E1 
 
Segundo  Silva, L. (2002), resguardar o homem na sua integridade 
biopsicossocial não é apenas resguardar sua integridade física, mas algo além, sua 
integridade absoluta. Tem-se que garantir sua proteção a ofensas e humilhações e 
predileções. Afirma: 
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todo ser humano tem uma dignidade constitutiva e irrenunciável, que lhe 
pertence pelo simples fato de ser homem, motivo pelo qual toda pessoa é 
digna de um respeito fundamental. Independentemente de suas 
condições singulares e de sua atuação específica, todo homem tem 
direito a ser tratado como pessoa, com dignidade. Pessoa esta que, na 
qualidade de portadora desses direitos, e, considerando sua natureza a 
um só tempo individual e social, procura resguardar esses seus direitos 
mediante uma ação positivadora de regras reconhecedoras desses 
direitos, direcionadas a serem vividas e respeitadas pelas próprias 
pessoas integrantes dos diferentes grupos sociais e da sociedade como 
um todo. (SILVA, L., 2002). 
Os pesquisados ressaltam a importância do tipo de pergunta a ser feita 
durante a entrevista para evitar constrangimentos. Farah (2004) reflete sobre esta 
relação de poder, na qual o entrevistador e o entrevistado se encontram, ficando o 
entrevistador em uma posição privilegiada, uma vez que o mercado de trabalho, em 
sua maior parte do tempo, a oferta de trabalho é menor que a demanda, fazendo 
com que muitas pessoas disputem uma única vaga. O mesmo autor afirma que 
“onde há poder existe a possibilidade de seu abuso”, podendo o entrevistador vir a 
comportar-se de forma abusiva, desrespeitando um candidato. Lembra que uma das 
formas deste uso inadequado do poder na entrevista de seleção ocorre quando o 
entrevistador descumpre a obrigação de respeitar a dignidade dos candidatos, 
como, por exemplo, fazer o candidato esperar sem necessidade; ignorar sua 
presença; emitir críticas pessoais; gestos de desprezo para com o candidato; mentir; 
prometer o que não é possível de cumprir ou que sabe que não vai cumprir; divulgar 
dados do candidato sem sua autorização, recusar-se a dar explicações do processo 
seletivo, caso o candidato lhe faça alguma pergunta sobre o processo, enfim, tratá-lo 
com sarcasmo, ironia e agressividade. 
Relatam também a importância da justiça, que segundo Cortina (2005) a idéia 
de justiça é: 
Quando consideramos algo justo não pretendemos apenas expressar um 
sentimento (emotivismo), nem informar que o aprovamos (subjetivismo), 
nem tão pouco exigir que só nosso próprio grupo o considere justo 
(relativismo) mas pretendemos que o considere justo qualquer ser 
racional que esteja em condições de imparcialidade; ou seja, 
pretendemos que deve considerá-lo justo qualquer ser racional que não 
se deixe levar por seus interesses individuais ou de grupo, mas por 
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interesses universais porque julgamos ter razões suficientes para 
convencer outras pessoas de que a proposta satisfaz a esses interesses. 
A justiça se refere, portanto, ao que é exigível no fenômeno moral, além 
de ser exigível de qualquer ser racional que queira pensar moralmente. 
Com isso concluímos que é moralmente justo o que satisfaz a interesses 
universais. (CORTINA, 2005). 
Considerando que todas as pessoas podem concorrer a uma vaga em aberto 
de uma empresa, desde que possua os requisitos para tal, não é considerado justo 
que em um processo seletivo, uma pessoa indicada seja escolhida para ocupá-la, 
simplesmente pelo fato de ser indicada. Os profissionais da área devem buscar a 
pessoa adequada ao cargo independentemente de indicação, ou de qualquer outro 
fator que interfira no processo. Deve haver imparcialidade na escolha do candidato. 
Porém, sabe-se que existem vagas que são preenchidas por profissionais indicados 
e que não passam por processo seletivo, conforme o critério estabelecido pela 
empresa. 
Pode-se perceber pelas respostas que é tido como desrespeito e injusto por 
parte da empresa efetuar um processo seletivo quando já se tem um profissional 
escolhido para a vaga. 
Segundo Dejours (2001), 
indubitavelmente, quem perdeu o emprego, quem não consegue 
empregar-se ou reempregar-se e passa pelo processo de 
dessocialização progressivo, sofre. É sabido que esse processo leva á 
doença mental ou física, pois ataca os alicerces da identidade. Hoje, 
todos partilham um sentimento de medo diante da ameaça de exclusão. 
Existe um ponto de vista segundo o qual as vítimas do desemprego, da 
pobreza e da exclusão social seriam também vítimas de uma injustiça. A 
questão de justiça ou da injustiça implica antes de tudo a questão da 
responsabilidade pessoal. (DEJOURS, 2001).
 
As situações relatadas como marcantes refletem bem Menin (2005) quando 
cita Piaget na definição de injustiça o qual explora duas concepções: a retributiva e a 
distributiva. A primeira considera uma sanção injusta quando pune um inocente ou 
recompensa um culpado ou quando não dosa a proporção entre o mérito e a 
recompensa ou a falta de punição. A segunda diz que existe injustiça quando ocorre 
uma repartição que favorece uns à custa de outros. 
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O pesquisado ao se sentir injustiçado coloca em negação a premissa de que 
a justiça é uma conseqüência ética do princípio de que os seres humanos são iguais 
(FARAH, 2004). 
Na subcategoria transparência de comunicação, a expressão dos 
pesquisados foi verificada quanto à necessidade de se manter uma comunicação 
transparente, direta e clara entre o candidato e o profissional da área e coerência 
entre ação e fala. A transparência na comunicação, segundo os pesquisados, 
elimina a possibilidade de suscitar falsa esperança. Identifica-se, também, a 
importância dada à maneira carinhosa e fraterna que são recebidos pelos 
profissionais do processo seletivo, além da segurança que passam. Segue os relatos 
feitos nesta subcategoria. 
 ”Transparência na comunicação, fala que vai chamar o candidato e não chama, a 
pessoa fica na esperança”. E1 
 “Tem que ver o modo da pessoa falar, educação, o serviço com qualidade.” E2 
 ”...além de analisar o nosso currículo, eles deveriam conversar mais, porque a 
psicóloga conversa com você sobre sua vida, mas é mais pergunta direta 
mesmo, o que você fez, o que você esta fazendo...” E5 
 ”O carinho que você recebe, o acolhimento, a segurança que passam para você.” 
E8 
 ”Fraternidade por que você esta entrando num grupo que será sua segunda 
família” E9 
Chiavenato (1997) define comunicação como um processo de transmissão de 
uma informação de uma pessoa para outra, sendo então compartilhada por ambas. 
A comunicação deve ser considerada um processo bidirecional para que seja eficaz, 
porém é um processo altamente subjetivo nas relações humanas. Para Silva, 
J.(2002) a comunicação é um ato criativo. Acredita que não existe um agente 
emissor e um receptor, mas sim “uma troca entre as pessoas, formando um sistema 
de interação e reação, ou seja, um processo recíproco que propicia a curto ou longo 
prazo mudanças na forma de sentir, pensar e atuar dos envolvidos.” 
Percebe também que a transparência na comunicação citada pelos 
pesquisados está ligada à falta de uma resposta frente aos passos que percorrem 
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no processo seletivo, isto é, os pesquisados ficam aguardando em casa uma 
resposta da empresa, sobre o resultado do processo seletivo que participaram, se 
serão admitidos ou não. Silva, J.(2002), ressalta que um dos quesitos importantes 
para desenvolver uma boa comunicação nas relações de trabalho é” tratar os outros 
com o mesmo carinho e respeito que gostaria que fossem dispensados a você”. 
Desta forma, dar a reposta ao candidato é um tratamento respeitoso e importante 
para a manutenção de um bom relacionamento que não está sendo percebido pelos 
participantes. 
Verifica-se que o primeiro contato com o candidato é de suma importância, 
visto que ele está em um ambiente novo, em situação de estresse, com medo do 
desconhecido. Qualquer palavra mal-interpretada será motivo de prejuízo na 
qualidade de atendimento. Portanto, o acolhimento deve ser feito de forma a facilitar 
a interação do candidato neste novo contexto (SHIRAI et al apud HUSSNE,2003). 
A subcategoria sigilo é identificada pelos participantes da pesquisa como 
indispensável a um processo seletivo ético, por envolver diretamente a preservação 
de todos os dados do candidato, mantendo sua privacidade. Relatam uma maior 
preocupação com os dados colhidos pelos profissionais do processo seletivo em 
entrevistas. Compreendem que tudo que é falado deve ser de “sigilo absoluto”. 
 ”O sigilo é importante...” E7 
 ”Eu acredito naquilo de sigilo absoluto.” E12 
 ”... a pessoa ter privacidade, em entrevista. É eu acho que o profissional também 
não deve passar as informações da entrevista para outros né.” E14 
O departamento ou setor de recrutamento e seleção dentro das empresas é 
composto por multiprofissionais como psicólogos, pedagogos, administradores entre 
outros. Os profissionais responsáveis pelas entrevistas de avaliação de novos 
colaboradores são em sua maioria psicólogos. Porém, não importando a profissão 
do profissional, o relevante é garantir o sigilo das informações obtidas durante um 
processo seletivo. Para os psicólogos, tal procedimento já consta em seu código de 
ética (2005) que norteia as ações. O artigo que prevê o sigilo é: artigo 9º que afirma: 
“é dever do psicólogo respeitar o sigilo profissional a fim de proteger, por meio da 
confidencialidade, a intimidade das pessoas, grupos ou organizações, a que tenha 
acesso no exercício profissional.” Desta forma, respeitar a privacidade do candidato, 
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com a garantia que as informações confiadas ao profissional de seleção não serão 
reveladas, é o fiel compromisso profissional desta área. 
Sempre que uma pessoa confidencia algo, ela se apóia na ética da 
autenticidade. Muitas pessoas diante de sua autenticidade apresentam como 
suporte seus próprios princípios e valores e mesmo não tendo consciência disso 
acabam assumindo um poder decisório ético diante de seu modo de agir (TAYLOR, 
1991). Para Goldim (2006),  confidencialidade é conceituada como o dever de 
resguardar e preservar todas as informações privadas e íntimas que dizem respeito 
a uma pessoa, isto é, a sua privacidade.  
O Código Penal Brasileiro (1940) de nº 154 diz ser proibido: revelar a alguém, 
sem justa causa, segredo, de quem tem ciência em razão de função, ministério, 
ofício ou profissão, e cuja revelação possa produzir dano a outrem, com pena de 
detenção de 3 (três) meses a 1 (um) ano ou multa. 
Em diversos momentos da entrevista, o sigilo apareceu como preocupação 
para os entrevistados. Seja como fator imprescindível para um processo seletivo 
ético, como também fator inexistente em alguns processos, porque perceberam que 
algumas informações passadas nas entrevistas eram depois conhecidas por 
pessoas do setor de seleção ou até mesmo por pessoas do setor onde existia a 
vaga em aberto. 
Na subcategoria preconceito,  é reforçada a necessidade do profissional da 
área de seleção agir de maneira imparcial e sem preconceito, pois somente assim 
poderão considerar um processo seletivo ético. Comentam que as qualidades 
profissionais da pessoa devem ser analisadas, sem preconceitos, não deixando o 
aspecto pessoal do selecionador interferir no profissional e posteriormente interferir 
na escolha final do candidato. Segue relato que descreve a opinião do pesquisado. 
 “Seria assim, analisando todas as qualidades da pessoa profissional né.... sem 
preconceito...ver as qualidades profissionais em relação ao pessoal dela, não 
pode interferir na escolha daquele que está entrevistando. “E10. 
Este relato vai ao encontro da opinião de Farah (2004) que diz que as 
empresas deveriam solicitar, em entrevista ou nas fichas de propostas de emprego, 
exclusivamente informações relacionadas ao trabalho. A empresa deveria se 
preocupar em identificar até que ponto o candidato cumprirá suas responsabilidades 
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frente ao cargo que está concorrendo, nada mais. Acredita que muitas empresas 
pedem informações que extrapolam os limites da função porque estão interessadas 
em saber se o candidato tem preocupações extra-emprego que possam interferir em 
sua assiduidade, pontualidade, ou sua produtividade no trabalho, podendo suscitar 
escolhas passíveis de preconceito como, por exemplo, não contratar pessoa que 
tenha filhos pequenos porque podem ter maior número de faltas ao trabalho. 
O preconceito, segundo o programa nacional de direitos humanos (2000), é 
uma atitude que viola, simultaneamente três normas básicas: “a norma da 
racionalidade, a da afeição humana e da justiça. Assim, é muito mais do que um pré-
julgamento ou simplesmente intolerância.” É uma predisposição negativa, hostil, 
frente a outro ser humano, uma desvalorização do outro como pessoa, violando o 
respeito aos seres humanos. 
A afirmação de Kunsch (2005) parece coerente com esta pesquisa quando  
diz que se vive uma realidade bastante diversificada e desigual e que há uma 
intolerância maior das pessoas às diferenças sócio-econômico-culturais nos tempos 
atuais. “A diversidade existe e está presente na nossa realidade, portanto a questão 
não é como as pessoas são, mas como elas se relacionam entre si e com o contexto 
em que vivem”. 
Toda vivência relatada pelos participantes desta pesquisa sobre o processo 
seletivo propiciou experiências marcantes e sentimentos múltiplos que os levaram a 
perceber ou não a ética no processo seletivo e tornaram ou não esta experiência 
marcante, em qualquer sentido que possam ser. Tudo que foi verbalizado só 
confirma a necessidade dos profissionais de recrutamento e seleção buscarem uma 
postura bioética frente a este processo. 
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6  CONSIDERAÇÕES FINAIS 
Este estudo buscou conhecer o processo seletivo pelo olhar de um grupo de 
profissionais de uma instituição privada.  Pelos resultados emergidos, identificamos 
sentimentos, conflitos, dúvidas deste grupo de pesquisados que nos apontam para a 
possibilidade de conflitos bioéticos, como a falta de respeito para com os candidatos, 
a injustiça e o preconceito. 
Percebemos que, para os participantes da pesquisa, vivenciar um processo 
seletivo suscita sentimentos dúbios, demonstrando que as pessoas, por serem 
únicas e singulares, apresentam reações diferentes, tanto positivas como negativas. 
Entendem que se encontram competindo com outras pessoas e preocupam-se em 
mostrar o seu melhor, embora muitas vezes não consigam, por se sentirem 
impotentes frente ao novo. Identificamos pessoas que utilizam o processo seletivo 
como um aprendizado para melhorar seu desempenho nos processos seguintes. 
Passam a observar seus pares, fazendo uma análise do comportamento dos que se 
saem bem, além de observarem roupas, cabelo e adereços na tentativa de 
“aprenderem” como obter um resultado favorável em um processo seletivo. 
A vivência em processo seletivo propiciou aos participantes da pesquisa 
experimentarem vários sentimentos desagradáveis, como o de injustiça, pois 
acreditam que o processo tenha sido conduzido de forma inadequada. Vimos 
também nervosismo e ansiedade apontados pelos participantes, confirmando que o 
processo seletivo desencadeia um alto grau de ansiedade. Por outro lado, emergiu 
também a esperança de conseguir um emprego, pelo apego à fé e à religião, 
acreditando que tudo é preparado por Deus. 
Os dados permitem concluir que os participantes da pesquisa entendem que 
a ética no contexto de um processo seletivo é importante, porém nem sempre 
conseguem identificá-la, pois se sentem expostos, injustiçados, pré-julgados e 
desconsiderados. 
Por outro lado, os participantes da pesquisa, ao idealizarem um processo 
seletivo ético, vêem o respeito, o sigilo, a transparência de comunicação como 
fatores essenciais na composição do processo. Compreendem que o mesmo deva 
ser justo e acolhedor. 
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Entendendo a bioética como a ciência que cuida da vida, que busca resgatar 
a dignidade da pessoa humana e sua qualidade de vida e sabendo quanto o 
trabalho agrega valor à pessoa, surge nossa reflexão e pesquisa de como a pessoa 
humana está sendo cuidada e olhada no processo seletivo. 
O olhar bioético dos profissionais que atuam na área de seleção, isto é, o 
cuidado com a pessoa, respeitando-a e atuando com imparcialidade e justiça, é 
necessário e premente nos processos seletivos. Nesta particular área de trabalho, 
cuidar das relações humanas reconhecendo o candidato como humano e vulnerável 
num momento pontual e muito específico e sua vida, denota respeito em sua 
dimensão máxima. 
A forma como o processo é conduzido, as situações que são submetidos os 
candidatos e as promessas não cumpridas, acabam suscitando diversos 
sentimentos que interfere no seu comportamento. Estes sentimentos não advêm 
somente da situação de “estar sendo avaliado”, mas também de como são tratados 
e acolhidos neste momento peculiar. 
Cabe aos profissionais da área de recrutamento e seleção, sejam eles 
psicólogos ou não, trabalharem para um atendimento digno e respeitoso a todos que 
se candidatam a uma vaga para trabalho. É importante compreender a situação de 
vulnerabilidade que a pessoa humana se encontra ao participar de um processo 
seletivo. É necessário ir além do ser gentil, olhar nos olhos e escutar o candidato. É 
preciso incorporar os conceitos da bioética no processo seletivo, o respeito, a justiça, 
a ausência de preconceito, para que possamos observar a pessoa humana, como 
um ser digno e desta forma preservá-lo de situações que causem constrangimento. 
A entrevista, os testes e dinâmicas de grupo tão freqüentes em seleção 
devem ter um caráter de compilação e validação de tudo que foi observado, mas 
será sempre no respeito ao outro e na dignidade que este processo seletivo deve 
ser pautado. Deste modo, o profissional deve conduzir seus questionamentos para 
que possa realmente avaliar as competências dos candidatos e traçar um paralelo 
com as competências exigidas pelo cargo, sugerindo ou não a contratação, 
descartando, desta forma, qualquer dúvida quanto a preconceito e discriminação. É 
indispensável que durante o processo de seleção o profissional, utilizando de seu 
conhecimento técnico, conduza o processo e propicie momentos em que o 
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candidato possa expressar suas dúvidas e ansiedades, não se sentindo exposto e 
sim à vontade para mostrar todo o seu potencial.  
Acreditando que a pessoa é um ser indivisível e por isto, seu jeito de ser e 
suas ações estão presentes no ser profissional, ser social e ser família, as perguntas 
referentes a estas esferas podem ser realizadas, porém cabe ao selecionador ter 
critério ético para avaliar a resposta, ou seja, despojado de preconceito e de 
julgamento. A ética e o respeito se dão justamente quando cumprimos com nosso 
papel profissional, não deixando que o preconceito, os pré-julgamentos, os 
interesses e a curiosidade tomem conta e norteiem nossa avaliação e nossas 
questões. 
A falta de um retorno por parte da empresa onde os participantes efetuaram 
um processo seletivo é considerado pelos entrevistados como um desrespeito. Os 
candidatos esperam receber da empresa uma resposta, seja ela positiva ou 
negativa. Esperam que depois de toda bateria de testes, dinâmicas e entrevistas a 
que são submetidos, tenham uma resposta por telefone ou carta da empresa, 
dizendo se foram aprovados ou não. Intervir diretamente, criando mecanismos 
eficazes de comunicação com o candidato ao término do processo é demonstrar 
respeito, além de transparência na comunicação e em todo processo. 
Os resultados reforçam a importância do profissional que conduz este 
processo em fazer uma nova leitura do candidato a um cargo pelo olhar da 
dignidade humana, do respeito ao ser humano, entendendo sua condição 
vulnerável. Revelam a necessidade de interagir com o candidato em sua totalidade, 
compreendendo seu momento e entendendo a simetria que os une, a de ser 
humano mesmo se tratando de uma relação desigual e assimétrica, pois o 
selecionador esta em uma posição hierarquicamente superior. Desta forma, as 
ações devem ser alicerçadas na justiça, desprovidas de preconceitos, respeitosas, 
que visem preservar o candidato, garantindo-lhe o sigilo e a não exposição a 
situações constrangedoras, frente aos demais participantes de um processo seletivo. 
Esta pesquisa abre a perspectiva de um estudo mais pormenorizado nesta 
área, dando um novo enfoque a este setor tão importante dentro das empresas. 
Mais do que uma reflexão sobre os aspectos revelados na pesquisa, este 
estudo pretende sensibilizar o profissional de seleção para uma mudança de 
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paradigma, propondo deixar de lado o papel de mero selecionador, para aderir à 
concepção de identificar as potencialidades de cada ser humano, garantindo-lhe o 
resgate ético num processo seletivo. 
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APÊNDICE A - Instrumento de coleta de dados 
Caso nº.   
 
Data: __________/_______________/2006 
 
1. DADOS PESSOAIS: 
 
Sexo: F ( ) M ( ) Idade: 
Escolaridade: 
Tempo de formado: 
Cargo: Tempo no cargo: 
Empregos anteriores: 
 
2. PROCESSO SELETIVO 
 
 Você já participou de outro processo seletivo? Sim ( ) Não( ) Quantos? 
 Fale-me um pouco da sua experiência nos processos seletivos que você já 
participou. 
 Como você se sentiu durante o processo seletivo? 
 O que você acha da ética do processo seletivo? 
 Como seria um processo seletivo eticamente adequado? 
 Se pudesse definir um processo seletivo com uma palavra ou expressão, 
qual seria? 
 Teve alguma situação que te marcou num processo seletivo? 
Sim ( ) Não ( ) 
 Fale-me dela. 
 Algum outro comentário 
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APÊNDICE B – Carta de solicitação ao hospital para a realização da pesquisa 
 
 
 
São Paulo, 17 de maio de 2006. 
 
Profa. Dra. XXXXXXXXXXXXXXXXXX 
Assessoria em Pesquisa 
Hospital XXXXXXXXXXX 
 
 
Na qualidade de aluna do curso de mestrado em Bioética, venho pedir sua 
autorização para efetuar a pesquisa de minha dissertação de Mestrado na 
Instituição, especificamente no Departamento de Gestão de Pessoas/ 
Gerenciamento de Pessoal no mês de agosto de 2006. 
O título provisório será: Opinião dos profissionais de saúde de uma 
instituição privada sobre processo seletivo: uma aproximação com a bioética. 
O objetivo da pesquisa é conhecer a percepção dos colaboradores em 
relação a um processo seletivo. 
Certa de poder contar com sua preciosa colaboração, 
 
Atenciosamente, 
 
_______________________________________________ 
Psic. Maria de Lourdes Neves Fonseca Azevedo da Costa 
Mestranda em Bioética do Centro Universitário São Camilo 
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APÊNDICE C - Termo de consentimento livre e esclarecido 
 
Título provisório da Pesquisa: Opinião dos profissionais de saúde de uma 
instituição privada sobre processo seletivo: uma aproximação com a bioética. 
Eu,___________________________________________________________
_____, idade,___________________________do sexo,________________declaro 
ter sido informado e estar devidamente esclarecido sobre os objetivos da pesquisa 
que é conhecer o pensamento dos colaboradores em relação a um processo 
seletivo. 
Tenho ciência que farei uma entrevista, que poderá ser gravada para 
posterior transcrição/anotada no momento das respostas e com duração de 
aproximadamente 20 minutos, com horário e dia pré-determinado por mim, e 
conforme a disponibilidade do andamento de meu trabalho. 
Recebi garantias de total sigilo e resguardo das informações dadas em 
confiança e a proteção contra a revelação de minha identidade, mantendo o meu 
anonimato, podendo obter esclarecimentos sempre que o desejar. Concordo em 
participar voluntariamente deste estudo e sei que posso retirar meu consentimento a 
qualquer momento, não havendo nenhum prejuízo à continuidade do 
desenvolvimento de meu trabalho na instituição. 
 
________________________________ 
(assinatura do participante da pesquisa) 
São Paulo, ____ de ____________de _____. 
 
Pesquisador Responsável 
Eu, Psic. Maria de Lourdes Neves Fonseca Azevedo da Costa, mestranda em 
Bioética do Centro Universitário São Camilo, responsável pelo projeto, declaro que 
obtive espontaneamente o consentimento deste sujeito de pesquisa para realizar 
este estudo. 
 
__________________________________________ 
Maria de Lourdes Neves Fonseca Azevedo da Costa - CRP: 06/15.454 
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APÊNDICE D – Descrição das Categorias 
 
 
Categoria 1: Vivenciando o processo seletivo 
     
Subcategorias  Citações  N 
Sucesso 2 
Segurança 1 
Dar o melhor de si  1 
Feliz 1 
Tranqüilidade 1 
Não teve problema  1 
Novidade 1 
1.1 Experiência positiva 
Interessante 1 
Total  9 
     
Ansiedade 10 
Nervosismo 5 
Angustia 2 
Constrangimento 2 
Assustada 2 
Cansativo 2 
Insegurança 2 
Stress 2 
Morosidade 1 
Apreensão 1 
Dificuldade 1 
1.2 Experiência negativa 
Matadouro – sacrifício  1 
Total  31 
     
Competição 2 
Escolher e ser escolhido  1 
Preocupação e saber da avaliação do outro sobre si  1 
Preocupado em atender a expectativa do outro  1 
1.3 Competição 
Concorrência leal  1 
Total  6 
     
Situação diferente a cada processo propicia a 
aprendizagem 
7 
1.4 Aspecto Educativo 
Possibilidade de auto avaliação  1 
Total  8 
     
Não consegue fazer o que sabe fazer  2 
“Some tudo da cabeça”  1 
1.5 Impotência de ação no 
processo 
Nem todos deram certo  1 
Total  4 
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Categoria 2: Sentimentos experimentados 
     
Subcategorias  Citações  N 
Nervosismo 7 
Ansiedade 7 
Injustiça 4 
Medo 4 
Competição 4 
Frustração 3 
Desgaste 2 
Tristeza 1 
Atendimento ruim  1 
Exclusão 1 
Preocupação por ser observado  1 
Baixa auto-estima  1 
2.1 Sentimentos que conotam 
sensações desagradáveis 
Mal estar  1 
Total  37 
     
Expectativa 5 
Sentimento de luta, vitória, conquista  3 
Tranqüilidade 3 
Emoção 2 
Segurança 1 
2.2 Sentimentos que conotam 
sensações agradáveis e 
estimulantes 
Solidariedade 1 
Total  15 
     
2.3 Fé  Esperança e fé em Deus  5 
Total  5 
 
 
Categoria 3: Ética no processo seletivo 
     
Subcategorias  Citações  N 
Identificam a ética nas ações  10 
Sigilo 4 
Profissionalismo 2 
Acha importante a ética  1 
Respeito 1 
Ausência de preconceito  1 
3.1 Identificam o processo seletivo 
como ético 
Honestidade 1 
Total  20 
     
Não houve  6 
Injustiça 3 
Preconceito 2 
Desrespeito 1 
3.2 Questionam a ética do 
processo seletivo 
Faltou o sigilo  1 
Total  13 




[image: alt]Apêndices
 

85
 

 
 
 
 
 
Categoria 4: Idealizando um processo seletivo ético 
     
Subcategorias  Citações  N 
Avaliar com critérios justos  9 
Tratar com respeito  3 
Avaliar o necessário  2 
Avaliar de forma abrangente  1 
4.1 Respeito 
Orientação detalhada  1 
Total  16 
     
Acolhimento humano, carinho, segurança, 
fraternidade 
3 
4.2 Transparência de comunicação 
Forma de falar  2 
Total  5 
     
Privacidade 1 
4.3 Sigilo 
Guardar sigilo absoluto das informações  5 
Total  6 
     
Análise dos dados sem interferência, imparcialidade  4 
Dar mais atenção aos tímidos  1 
4.4 Ausência de preconceito 
Pergunta relacionada a profissão  1 
Total  6 
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