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RESUMO

Todas as empresas, independentemente de porte, regido ou area de atuacao,
valorizam a importancia de profissionais qualificados e adequados. Para atingir seus
objetivos, a organizacdo necessita ter uma estrutura de recursos humanos com
capacidade e habilidade para a execucao das atividades, para isso, as organizacbes
realizam o processo de suprimento de vaga (recrutamento e selecéo). Nao diferente
€ a area de saude, que atende diariamente milhares de pessoas, € de extrema
importancia a contratacado das pessoas certas, para os lugares certos. Este trabalho
tem como objetivo analisar as caracteristicas no processo de recrutamento e selecao
para profissionais, dos hospitais beneficentes do estado de Santa Catarina nos anos
de 2014 a 2018, para isto foi utilizado a analise do tipo ndo probabilistica por adesao
ou amostragem, como resultado evidenciou-se que ha uma grande quantidade de
hospitais que ainda nao utilizam, ou desconhecem um processo de recrutamento e
selecdo padronizados, e para os hospitais que fazem uso de técnicas, ficou
evidenciado que ndo ha técnica ou critérios padronizados para cada etapa do
recrutamento, € possivel analisar a importancia da implementacdo de um processo
de recrutamento e selecdo eficaz, antes de fazer a identificacdo de quais técnicas
sdo mais adequadas para cada instituicdo, também é de suma importancia e
relevancia para as organizacfes hospitalares e 6rgdos gestores ter conhecimento
dos resultados deste trabalho, em que enfatiza a necessidade da introducdo de um
processo de recrutamento e sele¢cédo, pois 0 mesmo alavanca melhorias e diminui

tempo de reposicao de novas contratacoes.

Palavras-Chave: Recursos Humanos. Selecéo de Pessoal. Hospitais.






ABSTRACT

All companies, regardless of size, region or occupation area, they value the
importance of qualified and appropriate professionals. In order to achieve its
objectives, the organization needs to have a human resources structure with capacity
and ability to carry out the activities. For this, organizations carry out the vacancy
process (recruitment and selection). the health system is no different, which attends
daily thousands of people, it is of extreme importance to hire the right people, to the
right places, This work aims to analyze the characteristics in the process of
recruitment and selection for professionals, charity hospitals of the Santa Catarina
state in the years 2014 to 2018, for this was used the analysis of the non-probabilistic
type by adhesion or sampling, as evidenced that there are a large number of
hospitals that do not yet use, or are unaware of a recruitment and selection process
standardized, and for hospitals that use techniques, it was evidenced that there is no
technique or standardized criterion for each stage of recruitment, it is possible to
analyze the importance of implementing an effective recruitment and selection
process before identifying which techniques are most appropriate for each institution,
it is also extremely important and relevant for hospital organizations and head
managers to be aware of the results of this work, which emphasizes the need for the
introduction of a recruitment and selection process, as it leverages improvements

and reduces the time of replacement of new hires.

Keywords: Human Resources. Staff Selection. Hospitals.
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1 INTRODUCAO

Todas as empresas, independentemente de porte, regido e area de atuacgao,
valorizam a importancia de profissionais qualificados e adequados. Os recursos
humanos sdo fundamentais para a efetividade e reconhecimento da empresa.
Quanto maior a organizacdo, maiores S80 seus objetivos, quanto maior o objetivo,
maior o grau de risco operacional atribuido a ele. Para atingir os objetivos a
organizacao necessita de uma estrutura de recursos humanos com capacidade e
habilidade para a execucdo das atividades, e para que este processo seja efetivo e
eficaz, as organizacdes realizam o processo de suprimento de vaga (recrutamento e
selecdo), onde apods ser estabelecido o filtro das qualificagcbes é escolhido o
candidato mais adequado ao preenchimento da vaga na organizacao.

Sabe-se gque o subsistema de suprimento, onde estédo alocados 0s processos
de Recrutamento e de Selecdo sdo demasiadamente exigidos. A carga de
responsabilidade sobre uma contratagcdo mal realizada é atribuida aos processos.
Sabe-se também que existem caracteristicas especificas esperadas de um
profissional que atua em ambientes de salde como: empatia, concentracao,
confianca, responsabilidade, dentre outros que s&o valores minimos para a
adequacao de um profissional no segmento hospitalar.

A area de saude atende a uma demanda enorme da populacdo a espera de
consultas, exames e procedimentos. Observa-se que € de extrema importancia a
contratacdo das pessoas certas, para os lugares certos, e que ha um contingente
grande de profissionais com formacéao e qualificacdes, porém ainda ndo contratados.

O referido trabalho é do tipo integrado, ou seja, faz parte de um projeto maior
gue possui elementos especificos, convergentes ao projeto aqui escrito, sendo que
esta pesquisa buscou explorar os processos de suprimento de vagas lotados no
segmento hospitalar, identificando as principais praticas do processo de
recrutamento e as principais praticas do processo de selecdo, as variaveis,
guantificando e indicando quais as técnicas mais utilizadas pelos hospitais. Em
paralelo, o projeto integrador com caracteristicas especificas, usara do referido
projeto para compreender o fendbmeno de recrutamento e selecdo em sua
integralidade.

No contexto de Gestdo Hospitalar este trabalho conciliou as teorias

aprendidas nas grades curriculares do curso, como: gestao de pessoas e teorias da
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administracdo | e Il com a pratica realizada em organizacdes hospitalares,
identificando as fontes de recrutamento, os tipos de perfis, e as diferencas entre
recrutamento e selecdo, assim como qualificacdo e adequacdo dos candidatos as
vagas ligados principalmente as técnicas utilizadas para tal. Agregou também as
instituicdes investigadas elevada relevancia, pois o projeto levantou dados acerca de
“vicios” comuns em processos de recrutamento e selegcdo, assim como leitura de
perfis de candidatos e técnicas adequadas a um ambiente hospitalar, servindo de
base para a autoavaliagdo dos processos existentes nas instituicbes hospitalares e
também analise de técnicas de recrutamento e selecdo consideradas adequadas e

inadequadas segundo a bibliografia.

1.1 Projeto Integrador

O presente trabalho intitulado, “Analise do processo de recrutamento e
selecdo dos hospitais beneficentes de Santa Catarina”, possui as caracteristicas
especificas apresentadas ao longo dos capitulos que seguem, e esta agregado ao
projeto “A andlise do subsistema de suprimento de recursos humanos dos
hospitais privados da regidao norte de Santa Catarina”, este se caracteriza por
ser do tipo integrador, popularmente conhecido como “projeto guarda-chuva” que
busca a compilacdo de informacBes obtidas de véarios segmentos da pesquisa,
complementando assim em um estudo maior, com resultados mais profundos. Este
projeto integrador fara a analise do subsistema de suprimento de recursos humanos
dos hospitais privados e beneficentes da regido norte de Santa Catarina. Consiste
na andlise de forma integral do processo do subsistema de suprimento, utilizando-se
também das quantificacbes coletadas do projeto “Analise do processo de
recrutamento e selecdo dos hospitais beneficentes de Santa Catarina”. Assim o
projeto integrador criara uma observacdo integral, desde a requisicdo do
profissional, passando pelos motivos que levaram a solicitagdo do mesmo, as
causas do turnover, o perfil ideal do profissional, e as técnicas para a admisséao do
mesmo. O projeto integrador tem, além do trabalho de pesquisa aqui apresentado,
uma pesquisa do tipo quali quantitativa, onde buscara indicar os niveis de turnover
de funcionarios nos hospitais privados e beneficentes do municipio de Joinville. E
posteriormente, refletira resultados para avaliagcédo, de quais os motivos que levam

as organizacfes hospitalares a demonstrarem os menores valores de niveis de
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turnover e também os motivos que levam outras organizacfes hospitalares ao maior
nivel de turnover.

O presente trabalho busca acrescer ao projeto integrador com informacgdes
acerca de como se da o processo de recrutamento e selecdo em unidades
hospitalares beneficentes no estado de Santa Catarina, identificando quais as fontes

de recrutamento utilizadas e as técnicas usadas a uma organizacao.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral:

Analisar as técnicas utilizadas no processo de recrutamento e selecéo
para profissionais, dos hospitais beneficentes do estado de Santa Catarina nos
anos de 2014 a 2018.

1.2.2 Objetivos Especificos

- Elencar quais as fontes de recrutamento mais utilizadas pelos hospitais
beneficentes de Santa Catarina no periodo de 2014 a 2018;

- Identificar quais sé@o as técnicas especificas na selecdo de um subsistema
de suprimento utilizada nos hospitais beneficentes do estado de Santa Catarina
entre os anos de 2014 a 2018;

- Identificar quais os critérios de selecado de novos funcionarios em hospitais

beneficentes do estado de Santa Catarina no periodo de 2014 a 2018;

- Analisar os dados coletados nos periodos correspondentes aos anos de
2014 a 2018 e avaliar de que forma se diferenciam os processos de recrutamento e

selecéo das unidades hospitalares beneficentes do estado de Santa Catarina.
1.3 Justificativa

Ha uma crescente necessidade da especializacdo da mao de obra, profissionais
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sao diariamente exigidos de forma a se adaptarem as novas diretrizes, legislacdes e
técnicas, antes de efetivamente ingressarem no mercado de trabalho, alinhado ao
grande numero de desemprego dos ultimos anos, a demanda de profissionais
aumentou, haja visto que mais pessoas buscam a especializa¢do, porém a demanda
nao foi acompanhada pela quantidade de vagas para 0 mesmo numero de
profissionais.

Robbins (2000, p. 234) define que recrutamento € “o processo de localizar,
identificar e atrair candidatos qualificados” e a selecdo como a escolha dos mais
adequados para a vaga, correlacionando esta afirmacdo ao processo do
recrutamento e da selecdo, acredita-se que hajam critérios especificos para o
preenchimento de cada vaga correspondente a uma funcdo ou de maneira geral,
haja um critério para o alinhamento do perfil da instituicdo contratante com o
profissional a ser contratado, um perfil que va suprir as necessidades e
caracteristicas de um determinado setor e, que também seja adequado para o
profissional.

Com o mercado de trabalho com maior exigéncia dos candidatos, o0s
profissionais buscam ampliar os conhecimentos e isso também leva a uma maior
exigéncia por parte dos candidatos, podendo ser esse um dos motivos para o
turnover.

E de grande relevancia para o projeto integrador, (Analise do Subsistema de
Suprimento de Recursos Humanos dos Hospitais Privados da Regido Norte de
Santa Catarina), ter definido os motivos do turnover dentro de uma organizacao,
mas para a identificacdo dos motivos, precisa se entender todos os fatores que
compdem um processo de recrutamento e também um processo de selecao,
fazendo uma analise detalhada, compreendendo as varidveis e mensurando-as,

justificando assim o motivo desse trabalho.

1.4 Problema de Pesquisa

Quais as técnicas de recrutamento e de selecao, utilizados pelos hospitais

beneficentes do estado de Santa Catarina no suprimento de novos profissionais?
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2 DESENVOLVIMENTO

2.1 Administracdo de Recursos Humanos

A Administracdo de Recursos Humanos tem como principal funcdo o
gerenciamento de pessoal, administrando um capital essencial para o funcionamento
de uma organizacao, as pessoas. No inicio dos anos 90, ja se tinha o conhecimento
acerca da importancia do capital humano nas organizacfes, porém somente a partir
dos anos 2000 com a evolucdo dos processos e da visdo de administracdo houve
uma preocupacao em estudar o capital humano. De acordo com Gil (2009), a partir
desta nova era da informacdo, as equipes de gestdo de pessoas assumem
atividades estratégicas de orientacdo global que entram para substituir os antigos
departamentos de RH, passa-se a valorizar o capital humano, a importancia do
mesmo para a organizacao e também elaborar estratégias para o aproveitamento de
um “capital” mais qualificado e adequado, fica em maior evidéncia a vasta mudanca
do que era considerado Administracdo de Recursos Humanos, inclusive na mudanca
do termo técnico, onde era apenas chamado de Administracdo de Pessoal (AP),
culturalmente conhecido como o local onde se admitia e demitia as pessoas, fazia-
se o controle de jornada de trabalho , através do cartdo ponto e por ele se
efetuavam o pagamento dos funcionarios (CHIAVENATO, 2010, p. 6).

A Administracdo de Pessoal (AP) sofreu mudancas estruturais e de
nomenclatura, passou a ser chamada de Administracdo de Recursos Humanos
(ARH) e possui tendéncia em certas organizagdes de se denominar de Gestéo de
Pessoas, a Administracdo de Recursos Humanos é composta por um conjunto
amplo de atividades que esta diretamente ligada aos objetivos da empresa, pois
consiste em conciliar e fazer interagir os objetivos da empresa com o capital humano
da organizacao, fazer as pessoas agregarem valores a organizacdo (CHIAVENATO,
2010, p. 7).

Para fazer o capital humano agregar valor a organizacdo necessita-se de que
a mesma tenha realizado um bom processo de contratacdo de funcionarios, e para
gue 0 mesmo seja realizado de forma eficiente e eficaz, € necessario avaliar toda as
variaveis que envolvem um processo de recrutamento e selecao, inclusive fatores

anteriores ao recrutamento (BANOV, 2012, p. 5).
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Antecedem ao recrutamento e a selecdo de pessoal a coleta de dados
sobre a cultura organizacional, a estrutura organizacional, a missédo, a visao,
os valores da organizacdo e a analise do mercado de trabalho, que
direcionardo as politicas e praticas de recrutamento e selecdo de pessoal
(BANOV, 2012, p. 5).

O processo é muito amplo e complexo e ndo dar a atencdo a todas as
variaveis que o antecedem € nao realizar o processo por completo, ou pelo menos
nao o tornar cem por cento aproveitavel. As variaveis do sistema de Administracao
de Recursos Humanos diferenciam-se conforme atuacdo e ramo de uma
organizacdo e também diferem entre si quanto a sua cultura organizacional. O
conhecimento da cultura de uma organizacdo € indispensavel para o sucesso de
uma contratacdo profissional, pois a cultura que antecede as adequacdes de um
candidato a vaga a ser preenchida (BANOV, 2012, p. 9).

As variaveis de uma organizacdo industrial, ndo sdo as mesmas de uma
organizagdo de servicos. Ndo se trata de qual finalidade é mais necesséaria e ou
importante para a sociedade, identificar o que contempla uma organizacdo vai muito
além das variaveis internas. Uma organizacdo depende tanto das variaveis internas
e externas, que devem ser compreendidas e mensuradas em conjunto, visando
contribuir para que os objetivos da organizagédo sejam efetivamente alcangados. “Se
as pessoas sao diferentes e as empresas também, buscar a pessoa certa para o
lugar certo é o objetivo basico do processo de selecdo de pessoal” (BANOV, 2012, p.
53).

Segundo Chiavenato (2010), a administracdo de recursos humanos é a
conjuncdo de duas realidades: empresas e pessoas, e que a Administracdo de
Recursos Humanos € responsavel por fazer com que o relacionamento entre as
pessoas e a empresa seja excelente, fazendo as pessoas se sentirem bem, em
contrapartida faz com que as pessoas agreguem valor ao trabalho contribuindo para

gue os objetivos da organizacao sejam alcancados.
2.1.1 Administracdo de Recursos Humanos em Hospitais
Sabe-se que em uma organizacao hospitalar, as variaveis da administracao

de recursos humanos sdo especificas, 0 que gera a busca por profissionais

qualificados e com um maior grau de adequagao, com menor margem de erro.
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A cultura organizacional é um fator de inadequacéo de um profissional dentro
de uma empresa, para isso, faz-se importante o uso de técnicas adequadas para
cada tipo de organizacdo e seu segmento. Para determinada organizagdo uma
técnica pode ser adequada, e para outra, a mesma técnica pode ser considerada
inadequada ou insuficiente, principalmente, no que se diz respeito a especialidades
das organizacdes hospitalares. Para Finamor et al. (2010) neste setor, com diversos
agentes externos atuantes, como o SUS, a complexa produgdo de insumos e
farmacos, a inovacdo e incorporacdo tecnolégica, sdo fatores que afetaram e
continuardo afetando a dinamica organizacional e impactando a gestdo de pessoas
em saude.

Seria inadequado utilizar a mesma técnica de sele¢cdo para avaliar um
profissional, técnico de enfermagem, por exemplo, que ira atuar no bercario e um
gue atuara no setor de urgéncia e emergéncia de uma unidade hospitalar, haja visto
gue embora ambos tenham a mesma qualificacdo, existe um perfil de profissional
mais adequado para cada necessidade, tornando um profissional mais adequado
que outro ou tornar inadequado um profissional. Segundo Peres (2005), nos dias
atuais além de exigir competéncia técnica dos candidatos, h& a procura de pessoas
com habilidades e atitudes muito especificas as necessidades que a vaga exige.
Holthausen (2005) defende uma mudanca cultural na area de Recursos Humanos,
na qual, ndo ha mais espaco para mera aplicacdo de testes, o RH deve analisar o
profissional com toda a sua subjetividade, em sua totalidade, explorando melhor as
competéncias do candidato.

A temética de recursos humanos vem sendo muito discutido em esfera
nacional e internacional, uma onda crescente de valorizacdo de méao de obra e como
se tornar um lider, vém alavancando o mercado de coaching, porém ha uma
necessidade de direcionar a pesquisa em recursos humanos, para as organizacoes,
sobretudo nas organizagBes hospitalares.

Conforme Barbieri (2013, p. 118), as organizacdes tém feito uma relagcao
melhor entre o Coaching e o desenvolvimento de lideres e pior entre a metodologia
em questdo e a gestdo de talentos a necessidade de ter um direcionamento de
pesquisa para as organizacfes hospitalares, associada a analise das variaveis que
compde um processo de recrutamento e selecdo, dao viabilidade ao referido projeto.
Para Finamor et al. (2010, p. 20 - 21), “as organizagdes publicas de saude vivem

7

uma crise que ndo é resultado apenas das politicas de sucateamento e da
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consequente insuficiéncia de recursos” € certo que mesmo no momento de crise
que o pais enfrenta, a busca por qualificacdes ndo estacionou, e ha mao de obra
disponivel no mercado, mas as organiza¢cfes estdo sabendo aproveita-las?

De acordo com Azevedo et al. (2002) citado por Finamor et al. (2010), relata
gue essa crise tem impulsionado experiéncias inovadoras no que se refere tanto ao
desenho de novos sistemas de gestdo, como ao desenvolvimento de ferramentas
gerenciais” sendo assim, a pesquisa baseia sua viabilidade associada ao resultado
que proporcionara para as organizacfes de saude, que consiste em verificar se ha
técnicas especificas no processo de recrutamento e sele¢cdo para um segmento

hospitalar, fazer a coleta de dados e depois criticar os dados obtidos.

2.2 Hospitais Privados Beneficentes

Conforme a terminologia do Ministério da Saude, Brasil (1983), Hospital
Beneficente é aquele com fim de fornecimento de servicos, que € mantido por
contribuicbes e doacdes particulares, que ndo gratifica sua diretoria e emprega 0s
Seus recursos na manutencao e desenvolvimento de seus objetivos. Ja o hospital
privado é a instituicdo cujas propriedades e administracdo sdo pertencentes a uma
instituicdo privada.

Conforme Brasil (2016), diz que com o intuito de atender uma parcela da
populacdo usuéria do Sistema Unico de Saude (SUS), o Ministério da Saude,
através da Portaria n°® 834/2016, oferta aos hospitais privados a possibilidade de
reducdo de impostos para com o0 governo, desde que 0os mesmos atendam aos
servicos do Sistema Unico de Salde (SUS) em pelo menos 60% de prestacdo dos
servicos com base nas interna¢gdes hospitalares e atendimento ambulatoriais, além
do cumprimento de metas pré-estabelecidas que melhoram o atendimento a
populacdo, sendo esse um dos critérios que tornam o0s hospitais privados com
certificagcdo de beneficéncia ao mesmo tempo.

Segundo Brasil (2017) atualmente, a rede hospitalar beneficente é
responsavel por 37,98% dos leitos disponiveis no SUS, distribuidos em 6,3 mil
estabelecimentos em todo o Brasil. Desse total, 1,7 mil sdo hospitais beneficentes
que prestam servicos ao SUS e aproximadamente mil s&o 0os municipios cuja a
assisténcia hospitalar é formada somente por Santas Casas e Hospitais

Filantropicos.
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2.3 Recrutamento

Ao se falar da contratacdo de novos funcionérios (processo de suprimento ou
ressuprimento de vaga), a primeira ideia que se tém é do processo de recrutamento
e selecdo, muitas vezes confundidos como sendo uma Unica area, pois até mesmo
dentro das empresas o0 setor de recursos humanos, que € um so0, faz ambos os
processos, porém, o recrutamento e a sele¢cdo possuem objetos e objetivos distintos,
atuando em momentos complementares no processo de contratagao.

Mas o que seria entdo o recrutamento? Para Finamor et al. (2010),
recrutamento denomina-se atracdo, onde se localiza os candidatos para vagas
existentes e previstas, j4 para Pontes (2010), considera-se recrutamento o meio de
encontrar e atrair candidatos para as posi¢coes abertas na organizacdo. De acordo
com Chiavenato (2010, p. 26), “este é o papel do recrutamento: divulgar no mercado
as oportunidades que a organizacdo pretende oferecer para as pessoas que
possuam determinadas caracteristicas desejadas”.

O recrutamento tem grande valia no processo de contratacdo, tendo em vista
gue é o mesmo que faz o chamado dos possiveis candidatos qualificados a compor

0 quadro da empresa, de acordo com Fidelis e Banov (2009, p. 55):

O recrutamento é importante porque nao trata apenas da divulgacdo das
vagas, mas de atrair pessoas qualificadas dentro das necessidades da
organizagdo. Uma divulgacdo mal planejada, ao invés de atrair candidatos
potenciais as vagas, pode surtir efeitos contrarios, como a captacao de
candidatos fora do perfil desejado, acarretado a ma utilizagdo do tempo
disponivel para a analise dos perfis.

Ou seja, 0 processo de recrutamento, nada mais é que, disponibilizar a vaga
que esta em aberto, para que as pessoas que sentem, e que podem preencher essa
vaga, que acreditam que possam ter o perfil exigido na atividade, possam se
candidatar ao processo de preenchimento da mesma. E fungéo do recrutamento a
disponibilizacdo da vaga que pode ocorrer de diversas formas, dependendo de que
vaga a empresa precisa suprir, que tipo perfil de pessoa ela precisa para essa vaga,
0s objetivos da empresa, identificando onde estdo os candidatos e informa-los das
oportunidades de trabalho que a empresa oferece (CHIAVENATO, 2010, p. 26).

Para Chiavenato (2010) as fontes de recrutamento seriam onde se pressupde

gue estejam localizados os candidatos a oportunidade que a empresa pretende

ofertar. Ao se definir a fonte do recrutamento, estamos definindo de que ambiente
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estaremos captando as pessoas que de certa forma queremos que se candidatem a
vaga oferecida. Pode ser através de escolas, regido, bairro, universidades, tudo
dependendo do objetivo da abertura da vaga. “‘Um recrutamento eficaz vai
diretamente a fonte em que estdo os candidatos e nao fica atirando a esmo sem
saber exatamente onde eles estdo” (CHIAVENATO, 2010, p. 31).

2.3.1.1 Recrutamento Interno

“Séo duas as fontes de recrutamento: a interna e a externa. Por meio da
interna, os candidatos sao recrutados na propria empresa” (PONTES, 2010, p. 93).
Marras (2000), denomina recrutamento interno aquele que privilegia 0s recursos
proprios da empresa.

De acordo com Carvalho e Nascimento (2002), o recrutamento interno esta
ligado & movimentacdo do quadro de pessoal da empresa, envolvendo: a
transferéncia e promocédo de empregado, programas de desenvolvimento de RH,
bem como os planos de carreira funcional.

Complementando Chiavenato (2010), o recrutamento interno ocorre com 0S
colaboradores que ja trabalham na empresa, dando-lhes uma oportunidade de
transferéncia de atividade exercida (cargos de mesmo nivel, mas envolvendo outras
atividades e areas), assim como promocdao para atividades mais complexas (cargos
mais elevados, dentro da mesma éarea), focando em buscar competéncias internas e

melhor aproveita-las, oportunizando-os dentro da empresa.
2.3.1.1.1 Técnicas de Recrutamento Interno
Carvalho e Nascimento (2002) descrevem como principais meios de

recrutamento interno:

Tabela 1 — Técnicas de Recrutamento Interno

- Quadros de avisos ao pessoal: que comunicam as vagas em aberto;

- Comunicacgdes internas: informando funcionarios disponiveis para transferéncias;

- Consulta ao Banco de Recursos Humanos, se a empresa obter;

- Encontros com pessoal de categoria funcional, para informa-los sobre as vagas disponiveis €;
- Divulgacéo das vagas existentes em periodicos da empresa.

Fonte: Os Autores, 2019.
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2.3.1.2 Recrutamento Externo

“‘Quando nado for possivel obter-se candidatos as vagas no ambito da
organizacgdo, recorre-se ao recrutamento externo” (CARVALHO e NASCIMENTO,
2002, p. 94).

Complementando, Chiavenato (2010) discorre que recrutamento externo
ocorre com o0s candidatos que estdo no mercado de trabalho, portanto fora da
organizagdo, o foco é voltado para busca de competéncias externas, buscando
novas experiéncias e habilidades ndo encontradas atualmente na organizacéo, a
abordagem deve ser precisa e eficaz, para alcancar os candidatos que deseja.

Para Marras (2000), o recrutamento externo capta recursos humanos no
mercado de trabalho, com objetivo de suprir uma necessidade da empresa no seu
quadro de efetivos. Ou seja, de acordo com 0s autores, o recrutamento externo é
realizado quando percebido que os atuais colaboradores ndo suprem as
necessidades da vaga em aberto, tendo que fazer a busca em pessoas de fora da

organizagao.

2.3.1.2.1 Técnicas de Recrutamento Externo

Conforme Chiavenato (2010), como o recrutamento externo atinge um enorme
contingente de candidatos e seus sinais nem sempre sdo recebidos pelos
candidatos, utiliza-se varios meios para ir até o candidato e assim atrai-lo para a
organizacao:

Tabela 2 — Técnicas de Recrutamento Externo

- Recebimento de curriculos ou com o preenchimento de proposta de emprego;

- Anuncios em jornais e revistas especializadas;

- Agéncias de recrutamento: sdo bastante utilizadas para grandes organizagées, quando se
tem uma grande demanda de candidatos qualificados a serem contratados e a empresa
nao se sente qualificada para tal acao;

- Contato com as escolas, universidades e agremiacoes;

- Distribuicdo de cartazes e anuncios: sdo alguns exemplos de recrutamento com menor custo
e com razoavel rendimento e resposta;

- Técnica de indicacdo: também é uma técnica de baixo custo, onde a organizacao também
estimula a confianga de um colaborador €;

- Recrutamento virtual: técnica mais utilizada atualmente e que tornou-se uma eficiente
ferramenta de contato.

Fonte: Os Autores, 2019.
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Além dos meios defendidos por Chiavenato, Carvalho e Nascimento (2002),

também citam como meios de recrutamento externo:

Tabela 3 — Técnicas de Recrutamento Externo 2

- Busca em associagoes de classe e sindicatos;

- Utilizacdo de arquivos de candidatos que se apresentaram a empresa outrora;
- Divulgacdo de mensagens em radio e TV,

- Apresentacdo espontanea de candidatos e;

- Intercdmbio com outras empresas.

Fonte: Os Autores, 2019.

2.3.1.3 Recrutamento Misto

Para Banov (2012), o recrutamento misto ocorre quando a empresa utiliza no
mesmo processo a divulgacao de vagas em ambito interno quanto no externo.

Complementando Chiavenato (2000, p. 218), “quando se faz um recrutamento
interno, em algum ponto da organizagdo surge sempre uma posicdo a ser
preenchida pelo recrutamento externo”, assim, o recrutamento misto consiste na
soma do recrutamento interno e do externo, ponderando os publicos interno e
externo a organizacdo, geralmente onde ha uma vaga de conhecimentos
especificos. O recrutamento interno tende a valorizar o recurso humano ja
disponivel, enquanto que o recrutamento externo foca na obtencdo de recursos
humanos externo, para suprir uma necessidade ou agregar valores a organizacao ou

a tarefa a ser executada.

2.4 Selecéo

De forma geral a selecdo se resume a “escolha, entre os candidatos,
daqueles mais aptos para a execucdo de determinado trabalho, classificando-os
conforme o grau de aptiddo de cada um” (CARVALHO e NASCIMENTO, 2002, p.
114).

No setor de selecéo é onde os curriculos que passaram pelo recrutamento (e
estdo qualificados a preencherem a vaga), seguem para analise. Cada informacao
apresentada sera ponderada e aquelas pessoas que tiverem o perfil mais indicado

(os mais adequados) para a vaga serdo selecionados e chamados para entrevistas e
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testes. Carvalho e Nascimento (2002) também afirmam que é reconhecido e
plenamente aceito o principio de que as pessoas diferem uma das outras, e que
essa distingdo individual, envolve aspectos fisicos, capacidade, temperamento, entre
outros.

‘A selecdo diz respeito a avaliacdo das pessoas atraidas, objetivando a
escolha das percebidas como as mais adequadas para o exercicio da fungao”
(FINAMOR et al., 2010, p. 60). Chiavenato (2010), diz que a selecédo de pessoas
funciona como um filtro, permitindo que pessoas com as caracteristicas desejadas
pela organizacdo, possam ingressar ha mesma. Marquis e Huston (2005), afirmam
que a selecdo € um processo de escolha entre os candidatos com melhores
qualificagcbes para o cargo, envolvendo a verificagdo das qualificacées do candidato,
seu historico de trabalho e a decisdo da existéncia ou ndo de boa combinacéo entre
as qualificacdes do candidato e as expectativas da organizacéao.

Percebe-se que a selecdo é uma parte crucial do processo de contratacao,
pois € através dela que se pode conhecer brevemente o candidato que podera
preencher a vaga disponivel, suas qualidades, conhecimentos e aspiracdes. Claro
que, como efetivamente essa pessoa é, e a qualidade de seu trabalho, s6 se
observa quando o mesmo ja estd efetivamente trabalhando, dai cresce a
importancia de um processo de selecdo bem elaborado, com técnicas que se
complementam a fim de ter uma visdo bastante abrangente do candidato. Pode- se
dizer que a selecdo diz respeito a avaliacdo das pessoas atraidas, tendo como o
objetivo a escolha das ja qualificadas através do processo de recrutamento e
observadas como as mais adequadas para o exercicio da funcdo” (FINAMOR et al.,
2010, p. 60).

2.4.1 Técnicas de selecéo

De acordo com Chiavenato (2010), o passo seguinte ao do recrutamento é a
selecdo, onde sera possivel conhecer, comparar e escolher os candidatos
adequados a preencher a vaga, sendo a selecdo, possivel através de aplicacédo de

algumas técnicas:

- Entrevista de selecdo: sendo a técnica mais usada pelas organizacfes, onde se

avalia conhecimentos técnicos e especializados;
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- Entrevistas de aconselhamento e orientacdo profissional no servico social,
entrevista de avaliacdo de desempenho, etc.

- Provas de conhecimentos ou de capacidades: que sao utilizadas para avaliar o
nivel de conhecimentos gerais e especificos exigidos no cargo, procurando medir 0
grau de conhecimento profissional ou técnico. Essa técnica é aplicada conforme a
atividade que a pessoa ira exercer.

- Testes psicologicos: constituem medidas objetivas de uma amostra do
comportamento, s&o utilizados como medida de desempenho e se baseiam em
amostras estatisticas de comparacéo sendo aplicados sob condicdes padronizadas;
- Testes de personalidade: sdo muito utilizados, pois revelam certos aspectos das
caracteristicas superficiais das pessoas, como aqueles determinados pelo caréter,
como tracos adquiridos ou fendtipos, e aqueles determinados pelo temperamento,
como tracos inatos ou genotipos.

- Técnicas de simulacdo: deixam o tratamento individual e isolado, para centrar-se
no tratamento em grupo e substituem o método verbal, pode ser através de drama,

com reconstrucao de cena, préximo do real, etc.

Complementando os meios defendidos por Chiavenato, Carvalho e

Nascimento (2002), citam que:

- Entrevista de selecao: abrange dois tipos, sendo elas: entrevista ndo estruturada e
a entrevista estruturada. A ndo estruturada é a qual o entrevistador faz poucas
perguntas planejadas, formulando-as conforme prosseguir a entrevista. E a
estruturada € a qual o entrevistador j4 tem programacdo das perguntas a serem
realizadas.

- Testes de conhecimento: podem ser de dois tipos, de respostas livres e respostas
dirigidas. Os de respostas livres mais conhecidos séo: os de prova de dissertacdo ou
de questdes dissertativas, onde esses deixam o candidato a vontade para responder
sobre o assunto. E o de respostas dirigidas, contem perguntas objetivas, onde o
candidato se reporta as opc¢des dadas.

- Testes orais: voltado a cargos que exigem contato com o publico. Indicado para

colaborar com os testes de conhecimento e personalidade.



35

Bem como no recrutamento, na selecdo as empresas também se utilizam de
VArios recursos, mas nesse caso, ndo para chegar ao candidato, mas sim para
“achar” o perfil que mais se encaixa com a vaga disponivel, recursos esses que séo
utilizados conforme a vaga, cargo, o tipo de pessoa que € o perfil desejado e o grau
de complexidade da vaga. As técnicas de selecdo visam fornecer informacdes
objetivas sobre as qualificacbes e caracteristicas de um candidato, que
demandariam demasiado tempo por meio de uma simples observacdo diaria de
trabalho (GIL, 2009, p. 45 - 46).

2.5 Escolha do Profissional

Todo o processo de preenchimento da vaga ir4 gerar um acumulo significativo
de informacbes, dados que podem ser descartaveis no presente momento, porém é
extremamente importante que a organizacdo venha a analisar toda esta informacéo,
pois a mesma gera informacdes secundarias, dos quais podem levar inclusive a
andlise da propria organizacdo. Que tipo de publico est4d sendo atraido para as
minhas vagas? Quais as habilitacdes solicitadas no mercado? E quais profissionais
possuem tais habilitacdes na minha organizacdo? (D’AVILA; REGIS; OLIVEIRA;
2010, p. 65).

Todo material coletado no processo de selecdo, nas redes sociais online,
nos bancos de curriculos, ou mesmo nas indicacBes de terceiros deve ser
analisado. Essa andlise fundamenta o processo de recrutamento e sele¢éo
da empresa estudada, pois, por meio dessa analise, podem-se direcionar as
solicitagcdes de vagas aos papéis sociais de maior aderéncia, aumentando a
qualidade da selecéo (D’AVILA; REGIS; OLIVEIRA; 2010, p. 66).

Para Giusti et al. (2006) a escolha do perfil contratado ideal deve estar
diretamente ligado aos objetivos da organizacéo. O planejamento abordado tem dois
niveis, o primeiro € a organizacdo em sua totalidade: o conjunto de objetivos, metas
e indicadores da instituicdo. O segundo volta-se as equipes: uma vez definido o
planejamento institucional, cada equipe realiza um processo proprio de
planejamento, nos mesmos moldes, para definir, no &mbito de seu trabalho
objetivos, metas e indicadores.

De acordo com Ruthes e Cunha (2008) na escolha do perfil se leva em conta

as atitudes e comportamentos compativeis com a atividade a ser executada, tais
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como: iniciativa, criatividade, habilidade interpessoal, comunicacéo verbal, lideranca,
espirito de equipe, humildade, empreendedorismo, empatia e outros.

Para Gil (2009) um ponto essencial na escolha do profissional, consiste nos
resultados que uma selecdo adequada ira proporcionar, como: a adequacdo da
pessoa ao cargo, rapidez na integracdo e no ajustamento do profissional ao cargo,
maior rendimento e produtividade do profissional, reducdo no indice de
absenteismo. Também avalia os prejuizos de uma selecédo mal realizada.

Quanto custa um gerente inadequado que toma decisfes erroneas e
prejudiciais para uma empresa? Ou quanto custa prejudicar o negoécio e criar uma
imagem negativa no mercado? Quanto tempo leva para substituir uma pessoa
inadequada? S&o custos muitas vezes imensuraveis, que podem ser evitados

realizando uma selecdo adequada.

2.6 Metodologia

Segundo Martins e Theophilo (2016, p. 35) “utiliza-se a palavra metodologia
para fazer referéncia a uma disciplina e ao seu objeto, identificando tanto o estudo
dos métodos, quanto o método ou métodos empregados por uma dada ciéncia”. Ja
para Gil (2002, p. 162) “nesta parte descrevem-se 0s procedimentos a serem
seguidos na realizacdo da pesquisa. Sua organizacdo varia de acordo com as
peculiaridades de cada pesquisa.” Em ambas as citagbes se observa que a
metodologia descreve o caminho a ser seguido para alcancar um determinado fim,
nao existindo um Unico modelo para ser seguido, cabendo ao pesquisador optar pela
metodologia que melhor Ihe aprouver, porém sempre seguindo um modelo com base
sélida, adaptando-o conforme necessidade. Para Kerlinger (2007, p. 335) “a
metodologia inclui maneiras de formular problemas e hipoteses, métodos de
observacédo e coleta de dados, a mensuracao de variaveis e técnicas de andlise de
dados”.

Este trabalho foi executado com abordagem quantitativa, pois identificou as
técnicas e mensurou a frequéncia em que as mesmas sao utilizadas nos processos
de recrutamento e selegcdo apresentados no contexto dos hospitais beneficentes de
Santa Catarina. Mattar (1996) define que “a quantitativa procura medir o grau em
que algo esta presente’, para Martins e Theodphilo (2016, p. 107), a pesquisa

quantitativa € caracterizada por “organizar, sumarizar, caracterizar e interpretar os



37

dados numéricos coletados.” Complementando, Podanov e Freitas (2013), dizem
gue a pesquisa quantitativa é tudo que se quantifica, exprimindo as opinides e 0s
dados através de numeros, para serem classificados e explorados, fazendo uso de
técnicas matematicas.

Tratando-se da natureza, foi do tipo aplicada, pois identificamos e
guantificamos as técnicas do processo de recrutamento e de selecéo, utilizados
pelos hospitais no momento do suprimento de vaga, oferecendo um painel das
técnicas para as organizacdes hospitalares. De acordo com Podanov e Freitas
(2013, p. 51) a “pesquisa aplicada: objetiva gerar conhecimentos para aplicagao
pratica dirigidos a solucdo de problemas especificos. Envolve verdades e interesses
locais.” E para Kerlinger (2007, p. 321), “pesquisa aplicada é pesquisa dirigida para a
solucdo de problemas praticos especificados em areas delineadas e da qual se
espera melhoria ou progresso de algum processo ou atividade, ou o alcance de
metas praticas”.

O trabalho supracitado quantificou os processos utilizados no recrutamento e
selecdo através das técnicas utilizadas pelas instituicbes hospitalares, sendo assim
se encaixam no modelo de pesquisa descritiva, pois segundo Gil (2002) essas
pesquisas tém o propoésito de detalhar caracteristicas de determinada populacéo e
suas variaveis, podendo incluir, opinides das pessoas, atitudes e crencas de um

povo. Ainda sobre pesquisa descritiva:

A pesquisa descritiva é utilizada quando o propdsito for: descrever as
caracteristicas de grupos. [...] estimar a propor¢cdo de elementos numa
populacdo especifica que tenham determinadas caracteristicas ou
comportamentos. [...] e descobrir ou verificar a existéncia de relacéo entre
variaveis (MATTAR, 1996, p. 85).

Complementando, Martins e Theo6philo (2016, p. 108) dizem que a pesquisa
descritiva pode ser apresentada “através da construgdo de graficos, tabelas e do
calculo de medidas a partir de uma cole¢ao de dados numéricos”.

Quanto aos procedimentos, a pesquisa se caracterizou como sendo de
levantamento, haja visto que foi levantado e apresentado as técnicas mais utilizadas
pelos hospitais no processo de recrutamento e selecdo. Segundo Gil (2002)
procede-se a solicitacdo de informag¢des a um grupo significativo de pessoas acerca
do problema a ser levantando, em seguida, mediante a andlise quantitativa se obtém

as conclusdes dos dados obtidos. Complementando Gil, Martins e Theophilo (2016,
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p. 57), dizem que: “os levantamentos sdo préprios para 0s casos em que O
pesquisador deseja responder a questdes acerca da distribuicdo de uma variavel”.

As fontes de dados utilizados para a pesquisa, foi a fonte primaria, haja visto
que ndo observado outra pesquisa ja realizada do tipo. De acordo com Mattar
(1996), “chamamos de fontes primarias ou diretas de dados as que séo portadoras
de dados brutos, ou seja, dados que nunca foram coletados, tabulados e
analisados.” Deixamos claro que os responsaveis por responder as questdes podem
ter sido usuérios de dados secundarios, tendo em vista que os dados coletados se
referem a varios anos, e os mesmos podem ter bancos de dados internos nas
instituicdes. Ainda de acordo com Mattar (1996), chamamos de fontes secundarias
ou indiretas de dados as que possuem dados que ja foram coletados, tabulados e
analisados ou seja: informardo — e que estdo a disposicdo para consulta.

Existem diversas formas de coleta de dados. Segundo Martins e Thedphilo
(2016) pode ser realizada através de observacdo, pesquisa documental, entrevista,
questiondrio, entre outros. O método escolhido para essa pesquisa foi o de
questionario, definido por Martins e Thedphilo (2016, p. 93) como “conjunto
ordenado e consistente de perguntas a respeito de variaveis e situacdes que se

deseja medir ou descrever”, parafraseando Brevidelli e Domenico (2006, p. 61):

Os questionarios tém a vantagem de possibilitar a coleta de dados de um
grande numero de pessoas, mesmo que estejam em &areas geogréaficas
distantes, uma vez que podem ser enviados por correio. Além disso,
garantem o anonimato das respostas e nao expdem os participantes as
opinibes do pesquisador, como pode ocorrer nas entrevistas.

O questionario foi aplicado através plataforma de coleta de dados, do tipo
misto, compondo questdes do tipo abertas, que conduzem o informante a responder
livremente com frases e oracdes (MARTINS e THEOPHILO, 2016, p. 94), e com
questdes fechadas, na qual existe uma resposta pré selecionada.

As respostas provenientes do questionario direcionadas as instituicoes
hospitalares foram elencadas e quantificadas, mostrando em nameros quais sdo as
técnicas mais utilizadas pelos hospitais no processo de recrutamento e selecao.

De acordo com Martins e Theodphilo (2016), a organizacdo e exposicao de
dados pode ser praticada por meio de tabelas e graficos. Dizem também que néao ha
parametros a serem seguidos na elaboracdo dessas apresentacdes, mas que as

mesmas devem ser claras e de facil entendimento a quem Ié.
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A populacédo considerada ideal para tal pesquisa seria o total de hospitais
beneficentes do estado de Santa Catarina, hoje o numero preciso de hospitais que
se encaixam nesta definicdo € desconhecido, existem cerca de 257 instituices
hospitalares no estado, das quais buscamos efetivar contato com todas, para
identificar qual a classificacdo atual de cada instituicdo e, posteriormente, identificar
e mensurar qual a populacédo, e a amostra ideal de instituicdes hospitalares com a
classificacao a qual se procura.

Sobre a amostragem, para poder se fazer uma analise dos dados é viavel que
haja niveis de mensuracao alinhados com o que a bibliografia apresentada, para se

dar referéncias validas ao apresentar o resultado da pesquisa.

E indispenséavel que o pesquisador tenha claro o nivel de mensuragéo da
varidvel que pretende analisar, pois dependem do nivel de mensuracéo da
varidvel as possiveis operacdes aritméticas entre seus valores e
consequente técnica estatistica permitida para andlise (MARTINS e
THEOPHILO, 2016, p. 110).

A pesquisa fez uso de uma amostra nao probabilistica, por adesdo, que
segundo Brevidelli e Domenico (2006, p. 49) é formada por toda a populacdo a ser
estudada, aceitando espontaneamente a participar. Onde deixamos por conta da
instituicdo querer ou nado participarem da pesquisa. Marconi e Lakatos (2008, p. 16)

defendem:

Nem sempre héa possibilidade de pesquisar todos os individuos do grupo ou
da comunidade que se deseja estudar, devido a escassez de recursos ou a
preméncia do tempo. Nesse caso, utiliza-se o método da amostragem, que
consiste em obter um juizo sobre o total (universo), mediante a compilacéo
e exame de apenas uma parte, a amostra, selecionada por procedimentos
cientificos.

Entende-se que o grupo de amostragem é uma representatividade do todo de
uma populacdo, ndo correspondendo 100% do todo, porém quanto maior a
amostragem maior € o grau de confianca atribuido a pesquisa, complementando,
“amostra € uma porgdo de uma populacao, geralmente, aceita como representativa
da populagdo” (KERLINGER, 2007, p. 90). Parafraseando, Gil (2002, p. 50) na
maioria dos levantamentos, ndo sao pesquisados todos os integrantes da populagao
estudada, e sim se busca uma parcela correspondente a mesma, mediantes

procedimentos estatisticos.
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Para dar inicio aos trabalhos de sensibilizacao das instituicbes hospitalares foi
realizado contato com a FEHOSC (Federacdo das Santas Casas Hospitais e
Entidades Filantropicas do Estado de Santa Catarina) que nos encaminhou a relagédo
de hospitais cadastrados no CNES (Cadastro Nacional de Estabelecimentos de
Saude). Nesta relacdo de Instituicbes Hospitalares continham 257 instituicdes
hospitalares no estado de Santa Catarina, onde estas foram analisadas e
classificadas a fim de gerar o nimero de instituicbes consideradas como aptas a
participarem da Pesquisa, conforme figura:

Figura 1 - Metodologia de Coleta

257
Instituicdes

Hospitalares

|

—

( 170
Hospitais Aptos

136 Hospltals
Contatados

69 Hospltals ’
Com Acelte

‘ 23 Respostas 14 Respostas ’
1° Contato no Questionario

Fonte: Os Autores, 2019.

Dos 257 hospitais, 12 deles j&4 se encontravam inativos/desativados; 57 foram
identificados como entidades empresariais com fins lucrativos e portanto ndo se
encaixavam no perfil deste trabalho de conclusdo de curso, por nao realizarem
atendimento no ambito SUS (apenas particulares e convénios); 19 foram retirados,
pois ndo se encaixavam no perfil de hospitais do tipo geral, do qual iria criar uma
falsa amostra para o numero identificado; dos 170 hospitalares restantes, 34 néo
possuiam contatos telefénicos disponiveis na internet ou eram nameros aleatérios
ou antigos que atualmente ndo tinham qualquer ligagdo com a instituicdo, ou seja,

eram numeros irreais, dos quais nao foi possivel o primeiro contato.
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Sendo assim 136 hospitais eram validos, dos quais foi iniciado o processo de
sensibilizacdo para participacdo da pesquisa, foram realizados contatos telefénicos
com as instituicdes, solicitando espacgo para apresentacédo do projeto, via e-mail ou
mesmo por telefone, das quais 69 instituicdes disponibilizaram tempo, e enderecos
de e-mail para a apresentacdo desta pesquisa. Dos 69 contatados, obtivemos um
retorno de 23 hospitais que afirmaram néo realizarem um processo de recrutamento
e selecdo padronizados, desconheciam técnicas ou ndo as utilizavam para contratar
novos profissionais para suas instituicoes; das 47 instituicbes restantes, 9 foram
prontamente solicitas em participarem da pesquisa, dentre esta populacdo foram
escolhidas 3 instituicdes aleatérias para a resposta do pré teste (Apéndice A), que foi
necessario para fazer os ajustes para aplicacdo do teste final; da populacdo valida
para a participacao deste trabalho de conclusdo de curso 67 instituicdes nao foram

optantes por participar, dentre os motivos apresentados foram:

- Excesso de pesquisa a cargo da instituicao;
- Sem profissional disponivel para atribuir tempo a pesquisa ou;

- Sem interesse em fazer parte deste tipo de pesquisa.

Para aplicacdo do teste final em comparacéo ao pré-teste foram constatados
0S seguintes pontos:

- As perguntas 3 e 4 tinham como objetivo 0 mesmo teor de resposta, tendo
apenas como diferencial o periodo a que se referiam, para aplicacdo do teste final
foram mescladas

- Dificuldade de entendimento da Pergunta 10 (A instituicdo possui alguma
referéncia? Qual sua caracteristica? para a aplicacdo do teste final, foram dados
exemplos do que se perguntava.

- Foi adicionada uma questdo acerca da regido a qual pertencem as
instituicbes pesquisadas, a fim de melhor recortar os dados obtidos;

- Foram adicionados critérios classificatérios para as perguntas 7, 8 e 9 tendo
por finalidade de validar, dentre os critérios, quais que sao considerados 0s mais

importantes.

Dentre as respostas obtidas, verificou-se a importancia, da alteracdo do

qguestionario (Apéndice B), a base manteve-se a mesma, porém houve a
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necessidade de adaptabilidade aos diversos publicos e regifes que a pesquisa
alcancara.

Como segunda linha de acdo para alcance de uma quantidade maior de
respostas, obtivemos o apoio de uma personalidade de grande importancia dentro
da A Federacdo das Santas Casas, Hospitais e Entidades Filantropicas do Estado de
Santa Catarina — FEHOSC, que representa o setor filantrépico da saude no Estado.
Tendo como premissa a institucionalizacéo, a fim de agregar “nome” a figura da
pesquisa.

A pesquisa foi dividida em duas fases conforme figura 2 exemplifica, a fase 1
(um) é referente a identificacdo da parcela da populacdo que admite ndo conhecer
ou utilizar processos padronizados para efetuar o recrutamento e selecdo dos seus
funcionarios, estes dados foram colhidos durante a fase de sensibilizacéo, ja a fase
2 (dois) é correspondente a quantificacdo dos dados referente a populacdo que
utiliza técnicas especificas para a contratacdo de seus profissionais, estes dados

foram colhidos apos a aplicacdo e validagédo do pré- teste.

Figura 2 — Amostra da populacdo Fase 1 vs. Fase 2

37,34%

Fonte: Os Autores, 2019

Para a coleta da amostra, foi utilizada a amostragem ndo probabilistica por
adesdo ou por conveniéncia, parafraseando Brevidelli e Domenico (2006) a
amostragem por adesédo € formada por membros da populacdo que concordaram
voluntariamente em participar, o que inclusive corrobora a fidelidade dos dados, haja
visto que a amostra, foi voluntaria em participar do processo da pesquisa,

“geralmente essa conveniéncia representa uma maior facilidade operacional e baixo
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custo de amostragem, porém tem como consequéncia a incapacidade de fazer
afirmacgdes gerais com rigor estatistico sobre a populacédo” (OCHOA, 2015, p. 1) o
fato de a amostra ser do tipo ndo probabilistica, ndo infere imprecisdo dos
resultados, ela de fato ndo representa todo o universo estudado, porém da uma boa
imagem da amostra perante a populacéo.

Segundo Marconi e Lakatos (2008, p. 16) “a amostra é uma parcela
convenientemente selecionada do universo (populacdo); € um subconjunto do
universo”. Na figura 3 pode se observar o total da amostra da populagéo,

devidamente segregados por regido e por fases da pesquisa.

Figura 3 — Amostra da Populacéo Divididos por Fase e Regiao
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Fonte: Os Autores, 2019.

2.7 Andlise e Discussao dos Resultados

Os resultados deste trabalho de conclusdo de curso sdo recortes sobre o0s
dados colhidos, tendo em vista a melhor compreenséao e quantificacdo dos mesmos,
verificando a significancia da amostra perante a populagéao total. Segundo Blair e
Taylor (2013, p. 2) “uma populagdo é um conjunto de pessoas (ou objetos) que
possuem uma caracteristica observavel comum”, parafraseando, Gil (2002) diz que
os levantamentos abrangem um universo tdo grande de elementos, que fica
impossivel considera-los em sua totalidade, por este motivo, faz-se o uso da
amostra, que é uma pequena parte que compde a populacéo.

Um dos recortes realizados foi a divisdo por regiao, conforme Figura 4.
Realizou — se a divisao por regides do estado de Santa Catarina conforme a Diviséo

Regional do Brasil em Regides Imediatas e Regides Geograficas Intermediarias
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IBGE (2017), que consiste no estudo e revisdo das antigas mesorregionais e
microrregionais, onde o mesmo tem a pretensdo de disponibilizar recortes para
divulgacdo dos dados estatisticos e geocientificos do IBGE para os proximos dez

anos.

Figura 4 — Distribuicdo da Amostra por Regiédo do estado de Santa Catarina
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Fonte: Os Autores, 2019.

Observa-se, acima, a coleta de dados por meio da divisdo por regido, onde
foram obtidos os dados primarios equivalentes a 5 respostas da regido Norte, 7
respostas da regido Oeste, 1 resposta da regido Nordeste, 3 respostas da regiao
Sul, 2 respostas da regido da Grande Florian6polis, 3 respostas da Regido Serrana,
7 respostas da regido do Meio Oeste e 9 repostas do Vale do Itajai.

Outro recorte utilizado para mensurar a amostra foi a segregacao por portes
das instituicdes, conforme Figura 5, observa-se a distribuicdo da amostra conforme

porte dos hospitais.
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Figura 5 — Distribuicdo da Amostra por Porte

= Pequeno = Médio Grande = Extraou Especial

Fonte: Os Autores, 2019.

Embora que, o objetivo deste trabalho de conclusdo de curso seja analisar as
caracteristicas no processo de recrutamento e selecédo e elencar quais as fontes e
técnicas de recrutamento e selecdo mais utilizadas pelos hospitais, fica evidente a
importancia do dado coletado na fase 1, que expressa a quantidade de hospitais que
afirmaram n&o conhecer ou possuir um processo de recrutamento e selecao
padronizado.

Segundo Marotti et al. (2008, apud Levy e Lemeshow, 1980; Lwanga e
Lemesho, 1991) relata que a amostra por acessibilidade ou por conveniéncia &
destituida de qualquer rigor estatistico onde o pesquisador seleciona os elementos a

gue tem acesso, admitindo que estes possam representar um universo.

por Porte de Instituicdo — Porcentagem da Amostra

* do porte Totalda % da amostra % da
Leitos Populagao sobre a Fase 2 amostra sobre

Tabela 4 — Divisado

e Amostra sobre o porte oy
Pequeno Até 50 a2 4% 23 2 25 27% 15%
média 51 als0 53 F1% 0 9 9 17% S5
Grande 151 = 500 25 15% 0 3 3 12% 2%
Extra ou Especial =500 u] 0% u] u] u] 0% 0%
Total 170 100% 23 14 37 22%

Fonte: Os Autores, 2019.

Para a tabulacdo dos dados da figura acima, foi utilizada a distribuicdo de
frequéncias citada por Martins e Theophilo (2016, apud, Goode e Hatt 1969) que a
caracteriza como sendo uma apresentacdao em coluna, de qualidades diferentes de

um atributo, ou valores diferentes de uma variavel, juntamente com as entradas em



46

uma outra coluna, mostrando a frequéncia em cada uma das classes.

Figura 6 — Diviséo por Porte de Instituicdo — Populagdo X Amostra
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Fonte: Os Autores, 2019.

As perguntas 1 e 2 foram utilizadas na fase 1 e 2 deste trabalho de concluséo
de curso, para as demais apenas na fase 2, haja visto que sédo especificas para a
quantificacdo das técnicas de recrutamento e selecdo utilizadas pelas instituicbes

hospitalares do estado de Santa Catarina.

Tabela 5 — Perfil das instituicdes — Quanto ao porte (pergunta 1)

Porte Fase 1 Fase 2 Total
Pequeno 23 2 25
Médio 0 9 9
Grande 0 3 3
Total 23 14 37

Fonte: Os Autores, 2019.

Fica evidente na tabela 2 a distribuicdo das instituicdes hospitalares por porte,
e a quantidade significante de instituicbes de pequeno porte na amostra. Na
presente secdo deste trabalho de conclusdo de curso serdo apresentados 0s
resultados obtidos durante a corrente pesquisa, “0 pesquisador precisa apresentar
como méaximo de clareza e objetividade cada um desses aspectos, pois € preciso
evidenciar os dados obtidos em seu estudo” (BREVIDELLI E DOMENICO, 2006, p.
65).

As respostas que se seguem foram obtidas mediantes aplicacdo de
guestionario direcionado as instituicdes durante a fase 2 deste trabalho de concluséo

de curso.
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Tabela 6 - Pergunta 2: A Que regido de Santa Catarina pertence a Instituicao

Regido Populacdo |Fase 1|Fase 2| Amostra | % representativo da
regiao
Planalto Norte 9 1 4 5 56%
Oeste 30 4 3 7 23%
Vale do Itajai 36 7 2 9 25%
Serrana 14 2 1 3 21%
Meio Oeste 23 5 2 7 30%
Sul 25 2 1 3 12%
Nordeste 11 0 1 1 9%
Grande 22 2 0 2 9%
Florianopolis

Total 170 23 14 37 22%

Fonte: Os Autores, 2019.

A Tabela 3 é um recorte da populagcdo e amostra, no estado de Santa

Catarina, com énfase no porcentual de representatividade da amostra de cada

regido perante a populagdo, por ndo se tratar de amostra probabilistica ndo se faz

necessario o calculo de amostra significativa ou margem de erro, Marotti et al. (2008,

apud Churchill e Lacobucci, 1998; Kinnear e Taylor, 1979) dizem que as amostras

por conveniéncia sao justificaveis em um estagio exploratério da pesquisa, como

uma base para geracao de hipéteses ndo probabilisticas e para estudos conclusivos

Nos quais o pesquisador aceita 0s riscos da impreciséo dos resultados.

Perguntas especificas da fase 2

Tabela 7 - Pergunta 3 e 4: Como € realizado o processo de Recrutamento na
instituicdo atualmente e nos anos anteriores?

Porte Quantidade Resposta
Pequeno 1 Misto
Pequeno 1 Interno

Médio 9 Interno

Grande 2 Interno
Grande 1 Externo

Fonte: Os Autores, 2019.

Como pode ser observado na tabela 4, a grande maioria das instituicdes da

segunda fase faz uso de recursos proprios para realizar o recrutamento dos




48

candidatos, ndo necessariamente, a fonte de recrutamento € unicamente interna,

apenas o processo € realizado pelas préprias instituicdes.

Figura 7 — Tipo de Recrutamento

M Externo M Interno Misto

Fonte: Os Autores, 2019.

Diversos autores citam os beneficios da realizacdo do recrutamento interno,
entre eles Carvalho e Nascimento (2002) que citam diversos pontos de vantagens,
como Economia, proximidade e rapidez, porém enfatizam que o recrutamento
interno tem suas limitacbes com relacdo a avaliagdo ndo tao criteriosa, e da

fragilidade da estrutura de RH.

Tabela 8 - Pergunta 5: Pontue as técnicas utilizadas pela instituicdo para atrair
candidatos ao recrutamento nos ultimos 5 anos?

Porte | Quantidade | Mais utilizada | Menos utilizada
Pequeno 1 Terceirizada Outro
Pequeno 1 Mural Terceirizada

Médio 6 Redes Sociais Terceirizada

Médio 3 Indicacao Sites especializados

Grande 2 Redes Sociais | Sites especializados
Grande 1 Outros Redes Sociais

Fonte: Os Autores, 2019.
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Figura 8 — Técnicas para Recrutamento
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Fonte: Os Autores, 2019.

Apesar de as redes sociais serem algo relativamente “novo”, as instituicdes
afirmam que é a técnica mais utilizada nos ultimos 5 anos, sendo a que mais atinge
seu publico alvo, segundo Ivancevich (2008) relata provavelmente nenhum outro
método tenha tido um efeito tdo positivo e revolucionario nos processos de
recrutamento como a internet, sdo varias as razdes da adeséo deste método, sendo
que o fator custo é a mais relevante por esta técnica ser relativamente barata para
atrair candidatos qualificados, para os candidatos, a internet viabiliza a busca de
emprego, pois pode ser feita em de qualquer lugar para qualquer lugar do mundo e
junto a um numero consideravel de empresas, a escolha pelo envio de curriculos em

midia digital pode inclusive estar relacionada a sustentabilidade.

Tabela 9 - Pergunta 6: Como é identificado a vaga em aberto para o suprimento?

Porte | Quantidade | Técnica mais utilizada Técnica menos utilizada
Pequeno 2 Chamado em sistema N&o se aplica

Médio 9 Ficha de solicitacao N&o se aplica

Grande 3 Ficha de solicitagdo | Condicionada a um desligamento

Fonte: Os Autores, 2019.

A ficha de solicitacdo € de longe a maneira mais utilizada para solicitacdo do
preenchimento da vaga de um candidato, observa-se que had a uma solicitacdo
padrdo para o preenchimento de vaga, ndo havendo outra opcao além da preé-
estabelecida pela instituicdo. A ficha de solicitacdo também chamada de ficha
profissiografica segundo Carvalho e Nascimento (2002) é um formulario que registra
elementos béasicos e também especificos para a contratagdo de determinado

profissional, pois relaciona tanto aspectos objetivos, como horario de trabalho e
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qualificacdo necesséaria, como aspectos subjetivos como nivel de atividade mental

requerida e nivel de temperamento mental.

Tabela 10 - Pergunta 7: Quais os critérios tém maior peso para que o candidato entre
no processo de selecéo?

Porte Quantidade | Critério mais utilizado |Critério menos utilizado
Pequeno 1 Psicotécnico Género
Pequeno 1 Entrevista Situacional Género

Médio 3 Nota da prova tedrica Entrevista Situacional

Médio 2 Nota da prova pratica Experiéncia

Médio 3 Entrevista Situacional Género

Grande 2 Antecedente Entrevista situacional

Fonte: Os Autores, 2019.

Para as respostas desta pergunta houve grande miscelanea de dados porém
verificou-se que parte das respostas de critério mais utilizado assim como o segundo
critério mais utilizado estavam relacionadas as provas de conhecimentos tedricos e
praticos, e nos critérios menos utilizados a escolha do género e entrevista situacional
aparecem com maior frequéncia na escolha dos critérios menos utilizados para um
candidato incorpore no processo de selecdo. Segundo Chiavenato (1994, p. 193),
“todo critério de selecdo fundamenta-se em dados e informacdes a respeito do cargo

a ser preenchido”.

Tabela 11 - Pergunta 8: E utilizado algum critério para estabelecer uma ordem
classificatéria dos qualificados? Se sim quais?

Porte |Quantidade | Critério utilizado Nao utiliza
critério
Pequeno 1 Psicotécnico -
Pequeno 1 Nota prova tedrica -
Médio 2 Nota prova tedrica 1
Médio 2 Nota prova prética 2
Médio 2 Género -
Grande 2 Nota prova pratica 1

Fonte: Os Autores, 2019.

Observa-se que a nota das provas de conhecimentos tanto pratico quanto
tedrico sdo as maiores frequéncia de respostas, também aparecem na frequéncia de
segunda e terceira técnica mais utilizada. Chiavenato (1994) especifica que o0s
critérios tém a finalidade de dar maior objetividade e precisdo a selecdo para o

ocupante do cargo.



51

Figura 9 - Critérios de Classificacédo

Nota da prova ( pratica)
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Psicotécnico Experiéncia
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4,83
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4,56 4,44

Fonte: Os Autores, 2019.

Tabela 12 - Pergunta 9: Que critérios tem mais peso na escolha de um candidato a

outro?

Porte | Quantidade | Critério de maior peso | Critério de menor peso
Pequeno 1 Psicotécnico Entrevista situacional
Pequeno 1 Nota da Prova pratica Entrevista situacional

Médio 3 Entrevista situacional Género

Médio 3 Nota da prova pratica Entrevista Situacional

Médio 2 Género Psicotécnico

Médio 1 Antecedente Nota da prova pratica

Grande 2 Nota prova prética Entrevista situacional
Grande 1 Antecedente Género

Fonte: Os Autores, 2019.

Para o critério da escolha de um candidato a outro para o preenchimento da
vaga, o critério de menor peso foi o0 da entrevista situacional, onde reforca o que os
autores Carvalho e Nascimento (2002) dizem, que a entrevista muitas vezes
substitui os testes, ela busca informa¢des dos candidatos que nao puderam ser

colhidas através de testes anteriores.
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Tabela 13 - Pergunta 10: A Instituicdo possui alguma referéncia?

Porte Possui N&o possui
Pequeno 0 2

Médio 2 7
Grande 3 0

Fonte: Os Autores, 2019.

A pergunta 10 tinha o objetivo de identificar se as técnicas utilizadas pela
instituicdo, estdo em correlacdo a referéncia a ela atribuida, pois sabe-se que
individuos especificos, devem ocupar vagas especificas, Carvalho e Nascimento
(2002) dizem que existem pessoas mais “talhadas” do que outras, para ocuparem
certos cargos, e dizem que € comum ouvir expressées do tipo fulano nasceu pra
isto, beltrano tem um talento nato pra aquilo, somente 5 das instituicGes possuiam
referéncia, e nao foi possivel identificar quaisquer caracteristicas que identificasse a
especificidade do processo de recrutamento e selecdo para os candidatos a esta

especificidade.
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3 CONCLUSAO

A pesquisa realizada trouxe evidéncias acerca da enorme fragilidade
guanto ao processo de recrutamento e selecdo nas instituicbes beneficentes no
Estado de Santa Catarina e conforme descrito ao longo dos resultados a fragilidade
maior esta principalmente ligada as instituicées de pequeno porte, por estar evidente
gue ainda possui um nuamero tdo expressivo de instituicbes que ndo possuem um
processo de recrutamento e selecao padronizados.

Sabe-se que a falta ou 0 desconhecimento de um processo de recrutamento e
selecdo nao significa que ha somente mas contratacbes nas instituicdes, todavia a
assertividade de quem possui padrdes nos processos de recrutamento e selecéo é
muito maior, haja visto que estes processos ja tem direcionamento as necessidades.

A pesquisa originou-se do problema acerca de quais técnicas de recrutamento
e selecdo as instituicbes hospitalares beneficentes do estado de Santa Catarina
fazem uso para a contratacdo de novos profissionais, com o objetivo geral de
identificar quais sdo estas técnicas e quantifica-las, estabelecendo um padréo das
mais utilizadas para a contratacdo de novos profissionais e também identificar os
critérios para a selecéo, verificando se houve mudanga na forma como é realizado o
processo de recrutamento e selecao.

Para atingir os objetivos propostos, foi realizado o levantamento preliminar da
bibliografia a ser utilizada, que se mostrou eficiente e eficaz para relacionar quais as
técnicas existentes utilizadas para o processo de recrutamento e selecao, entretanto
foi necesséario endossar as técnicas do recrutamento e selecdo existentes no
mercado para a area hospitalar, para isto bibliografia complementar especifica de
gestdo de pessoas em saude foi utilizada, fazendo com que pudéssemos relacionar
as técnicas existentes com as técnicas utilizadas no ambiente hospitalar.

Foram identificadas quais as técnicas utilizadas assim como 0s respectivos
critérios de selecdo de novos profissionais, apesar da limitacdo do tipo de
amostragem escolhida, (ndo probabilistica, por adesao), e do tamanho da amostra
perante a populagéo, foi possivel identificar um grande numero de instituicdes que
nao realizam um processo padronizado para a contratacdo de novos profissionais,
um problema que possui correlagdo com o objetivo do trabalho, tornando-se uma
informacédo de maior relevancia académica e social.

Para a aplicacdo do questionario foi necessario o apoio externo da FEHOSC
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(Federacdo das Santas Casas, Hospitais e Entidades Filantropicas do Estado de
Santa Catarina), onde a mesma utilizou da institucionalizacdo para a sensibilizacéao
das respostas dos questiondrios, que contavam com baixissima adesdo, mesmo
com a sensibilizacéo prévia e confirmacao de participacao, foi utilizada também uma
terceira linha de acédo, que foi o envio do questionario para as instituicbes que
estavam ainda na fase de estudo ou avaliacdo do projeto de pesquisa, antecessor a
este trabalho de concluséo de curso.

Como resultado da coleta dos dados do questionario observou-se que as
instituicbes que possuem referéncia em atendimento (médio e grande porte)
preocupam-se em preencher as vagas em aberto, com profissionais que se adaptem
a esta referéncia, como por exemplo na escolha do género como fator de critério de
maior valor, ou mesmo para a situagdo de antecedentes criminais (Pergunta 10).
Observou-se também que as técnicas utilizadas atualmente pelas instituices visam
0 menor custo para a instituicdo, tanto para o recrutamento, quanto para a selecao,
as empresas em sua grande maioria utilizam meios proprios para o processo de
recrutamento e de selecdo, e utilizam de técnicas ligadas ao baixo custo, como
mural de avisos, ou adesao das midias sociais.

Conclui-se que além de um grande percentual das instituicbes ainda nao
utilizarem processo de recrutamento e selecdo padronizados, as que utilizam, fazem
uso das técnicas com menor custo para a instituicdo, podendo um dos fatores ser o
baixo investimento no setor de gestdo de pessoas/departamento de pessoal.

Para futuras pesquisas, € de suma importancia para a area da saude e dos
estudos sociais a pesquisa acerca da taxa de turnover em instituicdes de pequeno
porte, tendo em vista que estas foram as que tiveram nuimero de respostas, da nao
utilizacéo de técnicas padronizadas de recrutamento e selecédo, assim como explorar
o nivel de investimento das instituicGes que terceirizam o processo de recrutamento

e selecdo e a taxa de turnover a ela associada.
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APENDICE A — Questionario 1

Técnicas de recrutamento e selecdo em Hospitais do Estado de Santa Catarina

1 - Como é feito o processo de recrutamento na instituicao?

( ) Propria Instituicdo () Empresa Terceirizada () Outro?
2- A quanto tempo a instituig&o realiza este processo de recrutamento e selegéo?

3 - Quais as fontes de recrutamento utilizadas?

( )Interna () Externa ( ) Mista

4 - Quais as técnicas utilizadas pela instituicdo para atrair candidatos ao
recrutamento?

5 - Como € identificado a vaga em aberto para o suprimento?

6- Quais os critérios para qualificacdo do candidato para entrar no processo de
selecéao?

7 - S&o utilizados algum tipo de critério para elaborar uma ordem classificatéria dos
qualificados? Se sim qual/ quais?

8- Quiais critérios sao utilizados como desclassificadores?

9 - Que critérios tém mais peso da a escolha de um candidato a outro?

10 — A instituicdo possui alguma especialidade? Qual sua caracteristica?
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APENDICE A — Questionério 2
Técnicas de recrutamento e selecdo em Hospitais do Estado de Santa Catarina
Pergunta 1 - Qual o porte considerado da instituicdo?
Pergunta 2 - A Que regido de Santa Catarina pertence a instituicao?

Pergunta 3 - Como é realizado atualmente o processo de recrutamento na

instituicdo?
Pergunta 4 - Como era realizado o processo de recrutamento nos anos anteriores?

Pergunta 5 - Pontue as técnicas utilizadas pela instituicdo para atrair candidatos ao
recrutamento nos ultimos 5 anos? (Pontue do maior para 0 menor, sendo o maior 1 e

0 menor 7)
Pergunta 6: Como ¢€ identificado a vaga em aberto para o suprimento?

Pergunta 7: Quais o0s critérios tém maior peso para que o candidato entre no

processo de sele¢cdo?

Pergunta 8: E utilizado algum critério para estabelecer uma ordem classificatéria dos

qualificados? Se sim quais?
Pergunta 9: Que critérios tem mais peso ha escolha de um candidato a outro?

Pergunta: 10 A instituicdo possui alguma referéncia de especialidade? (EX.
Referéncia em Cardiologia, Referéncia em Traumatologia... Ref. em Nefrologia) Se

sim, Qual/Quais?



