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Este estudo teve como objetivo, desvelar o processo de recrutamento e selegdo
de enfermeiros a partir da experiéncia dos sujeitos que vivenciam essa prdtica. Para
tanio buscou-se como trajetéria metodolégica a fenomenologia, na modalidade do
fenémeno situado no referencial de Joel Martins. Assim, o estudo foi realizado a
partir do discurso de oilo enfermeiros que experienciam o fenémeno. A andlise dos
depoimentos contemplou os momentos de descrigdo, reducdo e compreensdo
fenomenoldgicas, até o desvelamento da essencialidade do fenémeno investigado. Da
andlise fenomenolégica dos discursos foi possivel resgatar aspectos que representam
a compreensdo geral do processo de recrutamento e selegdo de enfermeiros. Dessa
forma, a essencialidade do fenémeno desvelado caracterizou-se pelas relagées Homem,
Organizacbes e Sociedade, relagdes essas de interdependéncia permeadas por
multiplos determinantes transituacionats. Nessa perspectiva, novos horizontes
abriram-se no que tange o pensar recrutamento e selecGo em enfermagem.

UNITERMOS: Recrutamento e Selegdo de Pessoal de Enfermagem. Recursos
Humanos em Enfermagem.Administrag¢sio de Pessoal de
Enfermagem.

1 INTRODUCAO

1.1 O referencial teérico

Para o delineamento do foco temaético estudado faz-se necessdrio tecer
consideracoes sobre o processo de recrutamento e selecéo de pessoal, tendo como
pano de fundo, a administracdo de recursos humanos na organizacio e na
enfermagem.
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A administracio de recursos humanos analisada historicamente passou,
gradativamente, a ter marcante presenca no mundo empresarial a partir da
revolucido industrial, principalmente, pelo crescente aumento da necessidade
de pessoal nas empresas.

Entretranto, somente a partir do fim do século XIX e inicio do século XX é
que a administraciio de pessoal adquiriu cunho cientifico com a explicitagdo dos
pressupostos de Taylor e Fayol sobre a realidade do trabalho humano. 45181920

Nesse contexto surge o desenvolvimento de processos cientificos de sele¢éo
de trabalhadores visando a procura do homem adequado para o desempenho de
atividades especificas, fundamentado no perfil fisico dos operarios e na concepcéo
do homem como Ser econdémico motivado, apenas, pela remuneracio.

Posteriormente, outras teorias foram surgindo, encontrando respaldo nas
ciéncias humanas e sociais, influenciando e explicando o gerenciamento de pessoal
segundo diferentes estilos de administracdo de pessoal aliados a diferentes
concepedes de homem, surgindo a necessidade das organizagdes incorporarem
uma visdo mais humanista, fundamentada em principios, valores, crencas e
atitudes que implementassem e reconhecessem a contribuicio dos empregados.
Visdo que possibilitasse uma abrangéncia, a partir da interpretacdo das
influéncias do contexto externo ¢ interno a organizacio, o que passou a constituir
uma valiosa contribuicdo na elaboracio das diretrizes de recursos humanos.

Na atualidade, os tedricos da administracio sdo unanimes em conferir aos
recursos humanos importancia fundamental, sendo imprescindivel a adogéo de
uma politica, de valorizacao do ser humano, que promova espacgo para que as
pessoas possam expor seus pontos de vista, estimulando a criatividade,
encorajando a libertacio do pensamento e a individualizacdo do homem para o
sucesso das organizagdes, onde as pessoas sao o recurso central. O homem assim
passa a ser concebido como um ser total, que exercita suas habilidades e
capacidades de compreenséo, comparacao, escolha, decisio e participagéao.

Dessa forma, na visdo atual, o recrutamento e a sele¢éio séo concebidos
como um processo complexo, atrelado as propostas, politicas e objetivos
organizacionais, ao mercado de trabalho, a situacéo social, politica e econémica
vigente e as necessidades individuais,237.81011,1520

Entretanto percebe-se que o elemento recursos humanos, ainda néo 6
reconhecido em toda sua dimenséo estratégica como uma fonte de resultados
expressivos na cultura da administracdo brasileira. Sabe-se também que a
descontinuidade das “politicas”econdmicas brasileiras afetam a acéo de recursos
humanos, impedindo a plena execucéo dos seus programas. Nesse contexto ocorre
a rotinizacéo dos programas de pessoal sem a preocupacio com o ser humano de
forma holistica. Nesse cenério o recrutamento e selecfio torna-se um processo
mecéanico de contratar pessoal considerando apenas os aspectos quantitativos
de pessoal.

Na realidade hospitalar, do ponto de vista da gestdo de recursos humanos,
observa-se que sio poucos os hospitais que mantém um politica de
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desenvolvimento de pessoal desalienadora, voltada para a capacitacdo das
potencialidades dos individuos, e que contemple de forma integrada a captacgéo
e a retencao de pessoal.

Nessa perpectiva, varios enfermeiros, ao analisarem o processo seletivo,
revelam que este representa um grande desgaste aos individuos que trabalham
nessa area, em decorréncia da precdria politica de recursos humanos e das
condigdes salariais inadequadas. 147617

Ao resgatar a historicidade da enfermagem, depreende-se que a
participacao do enfermeiro no processo seletivo em enfermagem procede desde
a institucionalizacio da enfermagem, tendo & sua frente a pessoa de Florence
Nightingale que adotava critérios caritativos e disciplinares, baseados na moral,
obediéncia e confianca. %9

Evidencia-se, ainda, que o processo seletivo estava presente nas escolas
de enfermagem que admitiam duas categorias de enfermeirras: “Lady-Nurses”,
que possufam uma alta posicdo social, e as “Nurses”que prestavam cuidado direto,
sendo de nivel socialmente inferior. Portanto, havia uma selecdo, também,
pautada em critérios sécio-econémicos.

Na atualidade a pratica profissional do processo de recrutamento e selecéo
vem sendo realizada por enfermeiros, mecanicamente, de formsa reiterativa e
pouco reflexiva, fundamentada em modelos tedricos administrativos fincionalista-
burocratico, das Teorias Classicas e Burocraticas da Administracéo, privilegiando
0s aspectos técnico-normativos do processo, em um idedrio caritativo e disciplinar.

Jonsiderando que o processo de recrutamento e selecdo de pessoal,
principalmente na enfermagem, néo pode ser desvinculado da dimensdo
existencial da vida humana pela especial peculiaridade que é a de estar orientado
para selecionar pessoas que irdo interagir e cuidar de outras, o processo seletivo
em enfermagem deve resultar na valorizacgdo do ser humano e no auto-
conhecimento. Deve-se voltar para a compreensdo da existéncia do homem, de
suas necessidades, capacidades e desejos.

Dessa, forma, principalmente, por acreditar que o homem pode realizar-
se no trabalho e que o infcio desse processo ocorre no ingresso em uma instituicdo
de trabalho esse estudo, na area de recursos humanos, teve como objetivo:

- Desvelar o processo de recrutamento e selecdo de enfermeiros a partir da
experiéncia dos sujeitos que vivenciam essa pratica.

2 A TRAJETORIA METODOLOGICA

2.1 Consideracdes sobre a escolha do método

A compreensdo do processo seletivo, numa abordagem normativa e
funcionalista desvinculada da dimenséo existencial da vida humana, tem
resultado em conseqiiéncias negativas tanto para o individuo quanto para a
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organizacdo. Dessa forma buscou-se compreender, no presente estudo, 0 processo
seletivo a partir do cotidiano da pratica da enfermagem.

Nessa perpectiva, evidenciou-se a necessidade de compreender o processo
de recrutamento e selecio de enfermeiros por meio da percepcio dos enfermeiros
que vivenciam esse processo na enfermagem.

Assim, com esse propé6sito, considerou-se adequado o encaminhamento
dessa pesquisa na vertente fenomenolégica, na modalidade do fenomeno situado,
fundamentado no referencial de MARTINS;BICUDQ. 218

Nessa concep¢do a fenomenologia como metodologia de pesquisa fica
caracterizada pela descri¢céo, reducéio e compreensio.

2.2 A trajetéria metodoldgica na pesquisa

A regido ontolégica onde o fendmeno foi inquirido constituiu-se por
‘enfermeiros que vivenciam o processo de recrutamento e selegdo de outros
enfermeiros em hospitais pablicos e particulares do Municipio de Sdo Paulo.

Assim, foi necessario clarificar, no contexto das institui¢ées, os hospitais
que contavam com enfermeiros que participavam e assumiam a responsabilidade
pelo processo de recrutamento e selecao de outros enfermeiros. Esse critério foi
adotado por considerar-se fundamental ouvir os enfermeiros que vivenciavam o
processo para a definicdo do “locus” da pesquisa, ou seja, investigar o fendmeno
selecdo e recrutamento onde ele se mostrava “situado”.

Para tanto, foram contactuados, por telefone, vinte e sete hospitais, dos
quais dez nfo contavam com a participacdo de enfermeiros no processo seletivo,
sendo descartados.

Para a obtencéo das descri¢des dos enfermeiros sobre o processo seletivo
de enfermeiros utilizou-se a técnica da entrevista semi-estruturada, ficando as
intervencoes da pesquisadora limitadas & manutencéo da entrevista segundo as
seguintes questdes norteadoras: “- Gostaria que vocé descrevesse o processo de
recrutamento e selecdo de enfermeiros vigente nessa Instituicéo; - Gostaria que
vocé falasse sobre sua vivéncia como elemento participante desse processo de
recrutamento e selecéo.”

A apreensio de dados biograficos dos entrevistados fez parte do primeiro
momento da entrevista, objetivando o conhecimento de alguns aspectos do
contexto e da histéria de vida dos sujeitos da pesquisa. Essa apreenséo resgatou
0 “Tempo de formado e de servico no hospital; tempo de participacéio no processo
de recrutamento e selecdo; capacitacao profissional e especifica para a realizacio
do processo; cargo que ocupava e experiéncias profissionais anteriores”.

A anslise das descricdes foi sendo processada concomitantemente a
realizacdo das entrevistas até o momento em que ocoresse o desvelamento da
essencialidade do fenémeno investigado. Assim, foram obtidos dezessete
discursos, dos quais oito constituiram a regido de inquérito para a compreensio
do fenémeno.
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Para a organizacéio dos dados os discursos foram enumerados de I a VIIT e
integralmente transcritos, objetivando. a captacéo de todo o contetdo tematico
gerado.

Os momentos de andlise seguiram as consideracdes de MARTINS!213,
compreendidas pela descricdo, reducéo e compreensio.

A descricdo fenomenolégica é o primeiro passo da anélise dos dados, onde
ocorre o resgate de todas as informacoes obtidas, de forma precisa, segundo a
forma pela qual o entrevistado apresentou-os em sua deserigdo, sem andlises
preliminares e prematuras.

Em seguida as descricdes foram lidas, isoladamente e integralmente, na
tentativa de obter-se'a compreenséo da linguagem dos enfermeiros, o sentido
geral do todo’de cada depoimento ¢ do conjunto dos depoimentos, sem
interpretacio ou identificacio dos atributos nelas contidos, buscando-se a
essencialidade do processo de recrutamento e seleciio de enfermeiros.

Ap6s sucessivas leituras das descrigdes, procedeu-se a reducio
fenomenolégica, onde foram selecionadas as partes das descricdes que foram
consideradas essenciais para o desvelamento do fenémeno. Assim, destacou-se
as unidades de significado que emergiram das descri¢ées segundo um critério
psicolégico, a partir das mudancas de significado das situacées descritas pelos
enfermeiros, ou seja, da mudanca de um valor para outro nas descricdes.

Inicialmente essas unidades de significado foram tomadas exatamente
como estavam propostas pelos sujeitos da pesquisa. Posteriormente as expressdes
cotidianas dos enfermeiros foram transformadas na linguagem da pesquisadora,
que procurou reduzi-las em descrigfes essenciais para a compreensio do
fenémeno.

Assim, analisou-se cada situacio, atentamente, tentando reconhecer o seu
sentido, descobrindo uma significagao mais ampla e desprovida de ingenuidade,
que contemplasse o implicito, as diferencas e as correlacdes existentes em cada
discurso. Tentou-se penetrar no cotidiano onde o processo seletivo foi descrito,
buscando-se a unidade e a consisténcia das diversas experiéncias relatadas.

0O momento da an4lise ideogréfica correspondeu a reflexio psicolégica do
individual. Tratou-se da anélise da ideologia que permeia as descri¢bes ingénuas
do sujeito, fornecendo dados para a passagem do individual para o geral.

Nessa andlise do individual foram expressas as percepc¢des do pesquisador
sobre as descri¢gdes dos sujeitos em uma linguagem proépria, estando descritos,
também, os dados biograficos de cada sujeito participante da pesquisa que
auxiliaram na interpretacao do fenéomeno.

Seguindo-se a trajetéria fenomenol6gica, o0 momento da compreensio,
constituiu-se na analise nomotética, fundamentada na reflexdo sobre os
significados contemplados na descricio e na reducio fenomenolégica processados
na analise ideografica, envolvendo um conjunto de interpretacées, na tentativa
de desvelar a estrutura geral do fendmeno.
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Na anélise nomotética buscou-se construir a estrutura geral do fenémeno
a partir das convergéncias, divergéncias e idiossincrasias evidenciadas nas
descricoes.

O momento da compreensio constituiu-se das analises ideografica e
nomotética, onde buscou-se o desvelamento da estrutura geral do fenémeno
recrutamento e selecdo de enfermeiros, através das convergéncias, divergéncias
e idiossincrasias contidas nos discursos.

3 CONSTRUINDO OS RESULTADOS

Inicialmente, procedeu-se a andlise ideografica, constituida da analise
individual de cada discurso e posteriormente a andlise nomotética, que
possibilitou desvelar a estrutura geral do fenémeno “recrutamento e selecao de
enfermeiros”.

3.1 Refletindo sobre a estrutura geral do fené6meno

Considerando-se o momento da descri¢édo e da reducio fenomenolégica,
partiu-se para o momento da compreensdo fenomenolégica, que emerge da
interpretacédo do pesquisador sobre as descrigdes.

Nesse momento da an4lise nomotética, buscou-se o desvelamento da
estrutura geral do fendmeno recrutamento e selecdo de enfermeiros, através
das convergéncias, divergéncias e idiossincrasias contidas nos discursos.

Dessa forma foi possivel resgatar, nos discursos dos enfermeiros, aspectos
que representam a compreensao geral do processo de recrutamento e selegédo de
enfermeiros.

Subjacente as falas dos sujeitos da pesquisa depreendeu-se que 0 processo
de recrutamento e selecio de enfermeiros é um fenémeno dinamico de
compatibilizacio das necessidades sociais, organizacionais e individuais,
influenciado por multiplos determinantes transituacionais decorrentes do
contexto ambiental e organizacional. Como tal, ndo pode ser visualizado com a
simplicidade de apenas preencher cargos de enfermeiros existentes nas
instituicdes hospitalares voltado, exclusivamente, para a aplicacdo de
procedimentos burocraticos e discriminatérios decorrentes do vinculo
empregaticio.

Nessa perspectiva, o processo de recrutamento e sele¢iio é definido pela
sociedade e sua concretizacao ocorre no Ambito organizacional através da relacéo
interpessoal, candidato-profissional, visando a compatibilizacio das necessidades
dos individuos, da organizacdo e da sociedade.

Ficou evidente, também, no estudo, que a organizacio tem um papel
predominante sobre as necessidades individuais e sociais.
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Essa triade é permeada por multiplos determinantes transituacionais
decorrentes da situacdo social, politica, econoémica, cultural, educacional,
trabalhista e de satde vigentes no pais; da cultura, dos pressupostos e objetivos
organizacionais; das peculiaridades da enfermagem e das caracteristicas pessoats
e profissionais dos enfermeiros.

Evidenciou-se nos discursos dos enfermeiros que esses multiplos
determinantes influenciam o processo agindo como fatores facilitadores ou
dificultadores, diversificando as formas de operacionalizacdo do recrutamento e
selecdo de enfermeiros. A fala a seguir exemplifica isto:

II “(..) depende da época, depende de todo, de todo contexto
interno e externo que a gente vive, desde o mercado de trabalho,
politica, recessdo, como estd a enfermagem... se tem muita gente
saindo, evadindo, se tem muita gente querendo enirar... E claro que
recrutamento de mdo de obra tem muito a ver com a época sécio-
politica-econémica, recessdo de mercado de trabalho, saldrio...”

Nos discursos II, V e VIII denotou-se que a clientela tem um papel
determinante no perfil profissional dos enfermeiros, influenciando no qualitativo
de recursos humanos. Desvelou-se que atualmente os clientes estdo mais
exigentes em relacdo 4 qualidade da assisténcia, sendo que a midia e o c6digo do
consumidor colaboraram para essa conscientizacio, dos cidaddos em relacao aos
seus direitos a satde. Esse processo de conscientizacdo da populacio gera nos
profissionais a necessidade de buscar o auto-desenvolvimento e a preocupacio
em desempenhar as atividades profissionais com maior responsabilidade.

Evidenciou-se, ainda, que os valores, crencas e preconceitos que permeiam
a sociedade influenciam na determinacdo dos critérios seletivos para a escolha
dos enfermeiros. Assim, o fato dos clientes apresentarem resisténcia em ser
cuidados por homossexuais, depois do advento da AIDS, interfere na admisséo
de candidatos que apresentam essas caracteristicas.

Esse fato remete-nos a reconhecer o carater discriminatério do processo
de recrutamento e selecdo do pessoal de enfermagem. Considerando que a
discriminagfo tem inficio nos critérios seletivos, acredita-se na importincia desses
serem estabelecidos a partir da reflexdo sobre os mualtiplos determinantes
transituacionais; das concepcdes sobre o ser humano e das caracteristicas e
peculiaridades do trabalho e da profissio de enfermagem. A fala a seguir demostra
essas consideracoes:

VIII (...) Né6s ndo temos problemas, nés admitimos enfermeiros
homens, mas se a pessoa (...) for ou aparentar ser homossexual (...)
Que tenha caracteristicas presentes, acentuada, nés ndo admitimos,
porque com esse advento da AIDS a gente tinha uma resisténcia
muito grande dos pacientes, principalmente de idade, em ser cuidado
com esse tipo de pessoas. (...) ndo é demitido (...) mas (...) nés ndao
admitimos.”
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A situacdo educacional dos enfermeiros, também, é considerada um fator
determinante no processo de recrutamento e selecdo de pessoal. Desvelou-se
nos discursos I, III, V, VIII, que os enfermeiros atribuem a responsabilidade
pelo despreparo dos candidatos s Faculdades que nao capacitam os enfermeiros
para a realidade hospitalar. Consideram a falta de preparo dos enfermeiros tanto
na area técnico-especifica quanto na area da administracido da assisténcia de
enfermagem. Esse fato faz com que haja diminuigdo das exigéncias dos critérios
seletivos, sendo necessario os hospitais investirem em desenvolvimento de
pessoal. A fala a seguir explicita esse fato:

I “A faculdade deixa muito a desejar para elas, (...) a faculdade
nunca se preocupou em dar custos do setor dela. (...) ela tem que
saber o que custa o setor para o hospital, ela tem que saber quanto
de encargos sociais, ela tem que saber porque gasta muito, porque
ndo gastou, ou se gastou em excesso, o que levou a fazer isso(...)
Entdo, eu preparei as minhas chefias aqui dentro.”

Destacou-se, ainda, nos discursos VI e VIII, que a integracfo ensino-
assisténcia através dos estdgios extra curriculares e curriculares de escolas de
enfermagem, principalmente, da disciplina de administragdo aplicada a
enfermagem, influenciam, o processo, atraindo os enfermeiros recém-formados
que estagiam nessas instituicoes. O fato, desses enfermeiros conhecerem a
filosofia e os objetivos do hospital, facilita a adaptacao, desses novos enfermeiros,
na instituicdo. Entretanto, quando a instituicdo ndo apresenta condi¢des
favoraveis de trabalho o indice de fixacdo, desses estagidrios na instituicéo, depois
de formados, é baixo. A fala a seguir demonstra essa percepcio:

VI “(...) Isso também facilita, o fato dele estagiar aqui, eles ja
conhecem o processo, como funciona (...) Entdo, é um local que para
ele que é inseguro, aqui eu ja conheco, é muito mais fdcil dele lidar,
do que em um hospital que ele ndo conhece absolutamente nada.
Como muitos fazem administracio aqui, entdo se interam da rotina
da enfermaria e tudo mais. Enido, eles preferem comegar por aqui
mesmo (...).”

Outro fator desvelado, nessa temaética, é a dificuldade em selecionar
enfermeiros para 4reas especificas, como de Obstetricia e UTI, por requerer
profissionais especializados e com experiéncia anterior comprovada. Isto ocorre,
principalmente, devido a caréncia de disponibilidade de profissionais
especializados no mercado de trabalho. A fala a seguir evidencia esse fato:

III “(...) enfermeira obstéirica (...) é um processo mais
demorado, que a gente leva mais tempo. (...) porque a disponibilidade
desse profissional no mercado é pequena, é menor em comparacGo
as outras dreas. (...)"
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A caracterizacfio da enfermagem é um outro aspecto determinante do
processo seletivo de enfermeiros. A heterogeneidade existente na formacao dos
elementos da equipe de enfermagem permite que haja a promogéo dos elementos
de nivel médio para o cargo de enfermeiro A medida em que se profissionalizam
concluindo o curso de graduagio.

Evidenciou-se no discurso V que a legislacéo profissional que extingue a
categoria de atendentes de enfermagem influenciou o processo seletivo de
enfermeiros na medida em que proporcionou incentivo para os profissionais
desenvolverem-se, sendo possivel a promocido de funciondrios que concluem o
curso de graduacdo para o cargo de enfermeiro desde que apresentem
caracteristicas exigidas ao cargo. Entretanto no discurso VIII revelou-se que a
promocdo desses funcionérios que concluem o curso de Graduacio em
Enfermagem, é vista com restri¢des pela dificuldade dessas pessoas adquirirem
uma postura profissional de enfermeiro. Esses aspectos podem ser resgatados
nos discursos I, V, VIII. A fala a seguir representa isso:

V “ Eu estou bastante esperancosa com a legislacdo quanto
aos auxiliares de enfermagem e a extingdo do atendente. Isso eu
acho que facilitou bastante, a nivel de rede privada, se preocupem
com as diversas categorias de enfermagem (...) isso ajudou bastante
@ que as pessoas se preocupassem com a sua instrucdo, com o seu
preparo. E agora nés estamos sentindo os efeitos dessa orientacdo.(...)
Entdo nés temos hoje em dia assim, funciondrios enfermeiros recém-
formados e nés estamos trabalhando a partir desse ano com as
promogoes dessas pessoas.”

VIII “(...) pela nossa vivéncia aqui é uma tendéncia muito
grande da pessoa que foi atendente por muito tempo, ou auxiliar, é
muito dificil, eles mudarem a postura como enfermeiro, tem sido
mutlo dificil.”

Qutro aspecto desvelado nos discursos I, VI, VIII, é que a carreira do
enfermeiro est4 fundamentada na progressao do enfermeiro assistencial para
cargos de chefia, distanciando-se assim do cuidado direto ao paciente.

Areflexdo sobre a histéria da enfermagem e sobre os determinantes sécio-
politico-econdmico poderio explicar a dicotomia existente entre o cuidado direto
e a administracdo da assisténcia de enfermagem. A fala a seguir representa
essa progressio na carreira do enfermeiro:

I “Envolvimento da pessoa em cargos, eu resolvi ndo fazer mais. (...) a
pessoa ¢ preparada por mim, para ocupar depois, seguir carreira aqui dentro.
(...) Sempre enfermeiro assistencial, mesmo quando eu sei que é para algum
outro cargo especifico, eu recruto para enfermeiro assistencial.”

As caracteristicas regionais também sdo consideradas fatores
intervenientes do fendmeno, e puderam ser evidenciadas nos discursos IV e
VIII sob dois enfoques. O fato da cidade de Sdo Paulo ser um local onde a
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tecnologia 6 mais desenvolvida, atrai enfermeiros de outros Estados que
pretendem adquirir experiéncia profissional para depois retornarem aos Estados
de origem para aplicarem os novos conhecimentos.

Alocalizacao do hospital, 6 um outro fato evidenciado, no discurso IV, que
dificulta o processo de atracdo e selecdo de pessoal, por caracterizar-se como
uma barreira geografica, dificultando a acessibilidade dos profissionais aos
hospitais. Acredita-se que esse fato é predominante nos hospitais ptablicos por
estarem em locais mais afastados do centro da cidade. Esses fatos sao
demonstrados nas falas a seguir:

VIII (...) muita gente gosta de vir aqui, para Sdo Paulo, para
fazer algum curso, alguma coisa e nisso procura trabalhar para
ganhar vivéncia (...) aqui é o lugar onde a tecnologia é desenvolvida
(...) elas querem sempre vir aqui arrumar emprego para depots voltar
melhor e com uma experiéncia adquirida para o Estado de origem.”

1V “A distdncia, o hospital estd localizado em uma regido
dificil, o acesso ao hospital é dificil (...) A localizagdo ndo é muito
conuvidativa, @ noite ndo tem nada, ele estd sozinho, isolado. Isso,
também impede muito o funciondrio de ter interesse de ficar aqui.”

Foi desvelado nos discursos IV, VI, VII, que os hospitais ptablicos,
caracterizam-se pela dificuldade de provisio de recursos humanos e materiais;
pelo atraso de repasse das verbas do governo; pelos baixos salarios oferecidos,
pela alta rotatividade de pessoal, pelo fechamento de hospitais e de leitos
hospitalares; pela falta de politica de desenvolvimento de recursos humanos,
pelo gerenciamento ineficiente dos servigos, e pela descontinuidade de propostas
de satde devido as mudancas de governo. Revelou-se que o processo seletivo s6
se tornara eficaz e eficiente quando houver uma politica de saade que dé respaldo
as instituigbes publicas, no estabelecimento de politicas, filosofias e objetivos
assistenciais aderentes s necessidades da clientela. A seguinte fala revela isso:

IV *(...) primeiro a gente precisa estar (...) definindo o nosso
servigo, (...) o objetivo do nosso servigo, adequar ele ao objetivo da
instituicdo, criar uma filosofia do servico (...) qual a clientela nossa,
o0 que ela espera da gente e o que a gente estd podendo oferecer. (...)
porque eu acho que quando vocé tem isso definido, entdo vocé
consegue tracar exatamente a caracterisiica do profissional que eu
quero, e ai trabalhar em um processo seletivo de uma maneira a
exigir uma qualidade maior, mas eu preciso paralelo a isso um
sistema de sattde mais decente, se néo eu ndo chego a lugar nenhum

.y

Os discursos I, 11, 111, V, VIII, revelaram que o quadro de pessoal no setor
privado é enxuto com predominincia de auxiliares e atendentes de enfermagem
sendo que apenas uma minoria oferece salario compativel. Essas caracteristicas
influem no quantitativo e qualitativo de recursos humanos desses hospitais. As
falas a seguir representam esse fato:
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II “Geralmente, os quadros dos hospitais sGo bem enxuios,
ndo sdo aqueles quadros que vocé pode ficar demorando para
preencher. Nao pode, tem que preencher rapido.(..)"

VIII “(...) a carga hordria, e o saldrio inicial sGo os maiores
dificultadores. (...) O saldrio inicial que em relacdo a instituicdo
privada, ele é baixo, estd aquém das instituicoes privadas. Eu ndo
posso dizer assim baixo, porque é mais que os servi¢os publicos, mas
estd aquém da média das instituicdes privadas, aqui da redondeza.

(.)

A situacéo econdmica do pais é um outro fator determinante do processo
que pode ser evidenciado nos discursos I, III, VI. Segundo a percepcio dos
elementos que vivenciam o processo seletivo, os enfermeiros buscam,
principalmente, melhores condi¢des salariais para suprir suas necessidades de
sustento em detrimento das necessidades sociais de melhores locais e equipe de
trabalho. Os beneficios oferecidos, como assisténcia médica, cesta bésica e bolsa
de estudo, também sdo atrativos por representar um salario indireto. As falas a
seguir demonstram isso:

11 “Os beneficios, também facilitam muito, porque saldrio, ndo
é 56 0 saldrio nit e crii que interessa. Nessa pesquisa que eu fiz o ano
retrasado sobre rotatividade, eu descobri que muitos funciondrios
ficam aquti por causa da bolsa. (...) a genle ganha um plano gratuito
de satde, e a gente sabe muito bem quanto custa um plano de satide
(...) para muita genle (...) jamais poderia ter alendimento em um
hospital particular Entdo os beneficios atraem muito.”

Os discursos I e V evidenciaram que em decorréncia da situagio econémica
do pais, os enfermeiros necessitam, atualmente, trabalhar em dois empregos,
mesmo sendo cansativo e desgastante. Essa realidade gera a necessidade dos
hospitais modifiearem seus horarios de trabalho e seus critérios seletivos na
tentativa de compatibilizar as necessidades dos enfermeiros e da organizagio.
Os trechos dos discursos, a seguir, representam esse fato:

II (...) porque asstm é uma realidade, quer a gente queira ou
ndo, as pessoas trabalham com dois empregos, eu set que ndo é bom,
mas é a realidade. Entdo, a gente estava tendo dificuldade de
contratar, porque os hordrios ndo batiam. A pessoa ia super bem no
processo, e ndo batiam os hordrios. Entdo, a gente fez uma reunido,
todas nés resolvemos mudar em meia hora o hordrio de alguns
setores(...).”

V “Em principio, acho assim, que dois empregos tornou-se uma
realidade (...) Alguns anos atrds, talvez nés ndo selecionariamos
essa candidata, porém isso tornou-se uma realidade, dificilmenie
hoje em dia, vocé tem um sé emprego, até porque sdo seis horas, as
pessoas acham que dd para manter dois vinculos. (...).”
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A dinamica organizacional caracterizada pelos aspectos estruturais, pelas
relacoes de poder, pela politica de recursos humanos, pelos pressupostos, objetivos
e filosofia institucionais determinam a operacionalizacdo do processo. A fala a
seguir representa isso:

V “Cada instituicdo é diferente, porém eu acho assim que existe
umas que s@o assim: 6rgaos ptblicos vocé sabe que existe também
um certo padrdo, tem uma certa filosofia, tem fins lucrativos. A
nossa instituicdo é um pouco diferente, porque nés temos ainda aqui
dentro da sua filosofia por pertencer a uma Congregacdo, uma
filosofia bastante forte de prestacdo de servigos que diz respeito muito
a pessoa humana, sua filosofia de vida, ndo que isso discrimine as
outras candidatas, mas uma certa maturidade, uma certa
experiéncia.”

Depreendeu-se disto, que h4a interdependéncia entre o planejamento da
assisténcia de enfermagem, a estrutura do Servi¢o de Enfermagem e a filosofia
do hospital no processo de recrutamento e selecio de pessoal. Os pressupostos
organizacionais e a forma como o hospital estrutura seus programas influenciam
o processo facilitando ou nio a atracédo e a selecdo de enfermeiros. As falas a
seguir demonstram esses determinantes:

IV “(...) a prépria dificuldade nossa do Servico, como « gente
ndo tem o servigo estruturado, tudo isso é um impedimento. Vocé
também desmotiva as vezes o candidato, porque vocé ndo tem muito
a oferecer (...) é um impedimento, porque as vezes as pessoas buscam
a capacitacdo, o aperfeicoamento, profissionalmente um crescimento
e nem sempre vocé estd podendo oferecer isso, e hd pessoas que se
interessam muito nessa linha, mas é intencdo da gente é mudar
tsso. Porque também ndo é s6 saldrio que desmotiva, mas as vezes
algumas outras coisas também sio fatores de peso nisso.”

VIII *(...) as pessoas acham que aqui a exigéncia é muito grande
e que assumem a unidade com um numero muito grande de pacientes
que nos somos muito exigentes, que aqui parece regime mililar esse
é um fator colocado por elas como dificultador.”

Evidenciou-se ainda, nos discursos IV e VII, que nos hospitais pablicos a
estrutura deciséria do processo seletivo é centralizado nas Secretarias de Satde
e sofre influéncia direta do poder politico partidario. Percebe-se que quando ha
uma mudanca partiddria nas Secretarias; as politicas de recursos humanos
também sdo modificadas. Assim, a operacionalizacio do processo d4-se de forma
distante, em outros estratos da estrutura organizacional, ndo permitindo uma
real articulacdo entre as necessidades da organizacéo e as do individuo. Afalaa
seguir revela essa realidade:

VII <(...) Os concursados sdo mais a nivel de Secretaria. A
nomeagdo, a escolha de vaga pode ser até descentralizado, que
geralmente é, mas é coordenado a nivel de Secretaria. (...) A gente
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s6 caracteriza a vaga, entdo a Secretaria vai nomear um numero X
de pessoas, eles entram em contato com a regional, entdo a regional
vai distribuir as vagas pela regido. {...) o nosso papel nesse momento
é caracterizar as vagas (...) com a chefia de enfermagem (...) de tantas
enfermeiras (...) para o hordrio da manhd (...) para a tarde e (...)
para noite (...) E eu vou passar isso para regido e vai chegar na
Secretaria. (...) ele (...) escolhe uma vaga (...) A coisa é muito bem
estruturada, até para ndo haver ninguém recorrendo, abrindo um
processo contra(...) Quando hd excedentes de concurso, que ndo foram
chamados, eles serdo chamados antes (...) de estourar uma
contratacdo. (...) quando esgotou todos os aprovados em concurso
remanescente (...) vamos partir para contratacdo ou entdo publicar
um novo concurso publico.”

No discurso VII foi possivel desvelar que o estatuto dos hospitais pablicos
prejudica a selecéio e a retencéo de profissionais qualificados e comprometidos
com o trabalho, por nédo contemplar medidas que possibilitem o gerenciamento
da equipe de enfermagem de maneira justa, diferenciando os bons e maus
funcionérios.

Resgatou-se que nos hospitais pablicos a responsabilidade do individuo
estd comprometida, pelo fato dos direitos dos funcionéarios estarem assegurados
e as suas obrigacdes e deveres néo serem privilegiados. Assim, a falta da co-
responsabilidade necessdria entre a instituicdo e o individuo gera resultados
insatisfatérios. Essa realidade pode ser demonstrada na fala a seguir:

VII “(...) a estabilidade na prefeitura, entdo aquele que estd
efetivo que tem muito tempo de casa (...) ele ndo corre o -risco de ser
dispensado. (...) a prefeitura é diferente porque no particular, quando
aumenta muito o saldrio, eles dispensam e na prefeitura a gente
ndo percebe isso. Mas para vocé ter um bom recrutamento eu ndo
colocaria isso. Vocé tem muita dificuldade aqui na prefeitura, a
dificuldade de pessoal que reduz, de repente tem algumas pessoas
que ficam acomodadas, que vocé tem dificuldade de trabalhar, entdo
a propria estabilidade, também, tem esse negativo. (...) o Estatuto
favorece muitas regalias. (...) jornada de trabalho a nivel de carga
hordria, a jornada de seis horas, as licencas médicas que ele acaba
conseguindo sem muita dificuldade, entdo ele se afasta muito por
licencas médicas. (...) o saldrio diminui, entdo ele comeca a faltar,
quando o saldrio melhora ele retorna numa boa. (...) o funciondrio
ndo valoriza essa parte. (...) Entao ele sé6 se prende por aquele saldrio,
que ndo estd como ele gostaria, mas o resto todo ele ndo vé. {...) Nés
temos esse tipo de funciondrio, mas em contra partida vocé tem o
outro que ndo tem compromisso (...) nos novos, eles ndo tem
compromisso, ndo assumem 0 cOmMPromisso como 0s mais antigos.
Entdo o Estatuto, eu acho que prejudica muito vocé ter uma
qualidade boa de profissionats, porque vocé ndo tem como trabalhar.”
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Os enfermeiros sdo unanimes em considerar que a politica de recursos
humanos, com planos de carreira, treinamento, aperfeicoamento,
desenvolvimento de pessoal, plano de sali4rios e beneficios e jornada de trabalho
compativeis, facilita e favorece a atracédo e a retencdo dos enfermeiros na
organizacéo, trazendo vantagens para a instituicéo e para o individuo. No discurso
IT evidenciou-se que quando as institui¢oes tém uma politica de recursos humanos
de valorizacdo do chiente interno, conseguem recrutar e selecionar facilmente e
manter o pessoal qualificado, motivado e produtivo. O funcionario quando
satisfeito é um 6timo elemento para recrutar novos funcionarios, dai a necessidade
da administracio considerar as condicbes de trabalho que proporcionam satisfaciao
ao funciondrio. A fala a seguir demonstra isso:

1 “(...) eu consegur ver que a principal fonte de recrutamento
foi de funciondrios (...) eu constater que estd documentado, que é
importante o recrutamento de colegas, de ex-funciondrios, na medida
que o genle constata, entdo é uma énfase que a gente acaba dando
até um “feed-back”, para a administracdo (...) Como é imporiante
tratar bem os funciondrios em termos de beneficios, de pagar
direitinho, de tratar bem o funciondrio, de ouvi-lo. Porque se ele sai
daqui com o pensamento negativo da empresa, ele vai fazer
propaganda negativa da empresa. (...)"

Foi exposto nos discursos que o fato da instituigdo ndo possuir uma politica
de pessoal de valorizacdo de recursos humanos, com diretrizes pré-ativas que
contemplem as necessidades individuais, organizacionais e da sociedade provoca,
nos enfermeiros, desmotivacdo e desinteresse pelo trabalho do hospital,
ocasionando baixa procura e alta rotatividade de enfermeiros. Com isso reduzem-
se 0s critérios seletivos, possibilitando a admissdo de enfermeiros recém-formados
e até desqualificados. Outra conseqiéncia é que os candidatos adquirem
experiéncia e depois procuram outros hospitais com melhores condicbes de
trabalho e, principalmente, de salario.

Esse fato compromete o processo de recrutamento e sele¢io de enfermeiros,
pois ndo permite que sejam estabelecidos critérios rigorosos, devido & preocupagéo
excessiva com o quantitativo e nio com os aspectos qualitativos de pessoal.

Por outro lado, segundo o discurso I, o fato de admitir recém-formados é
um aspecto positivo por ser, esse elemento, considerado alguém mais facilmente
modelédvel. As falas a seguir demonstram essas consideracoes:

I “(...) eu acho que todas as caracteristicas de personalidade,
(...) vocé consegue contornar e desenvolver nela, porque eu tenho um
perfil muito jovem, esse é o primeiro emprego delas. (.. )a visd@o que
elas tém de fora é muito pequena e essas pessoas a maioria delas
acabam se fixando comigo.’

VI “(...) Porque eu ndo tenho condicdes de exigir muito, por
causa da procura que eu tenho que é pouca e a rotatividade que é
muito grande dos enfermeiros. O enfermeiro acaba pegando
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experiéncia aqui e vai embora. Ndo adianta eu ser extremamente
exigente, porque ai eu ndo aprovo mais ninguém.”

Foi desvelado nos discursos II e VIII que a administracdo dos hospitais
ndo estd preocupada em estabelecer uma politica efetiva de valorizacdo de
recursos humanos internos, acreditando que o pessoal pode ser substituido
facilmente. As instituigées hospitalares néo percebem a importincia da
valorizacio dos recursos humanos, na melhoria da qualidade de assisténcia. As
enfermeiras consideram que os hospitais, teoricamente, investem em recursos
humanos, mas na prética o que é valorizado é a tecnologia. Esse fato pode ser
evidenciado nas falas a seguir:

IT “‘Mas a empresa, a administracdo estd preocupada em
segurar esse profissional? E um erro, as pessoas acharem que: N&o
faz mal esse aqui sair, eu arrumo um outro, tdo bom quanto! Muito
pelo contrdrio, quantas vezes a gente perde bons funciondrios, e a
gente ndo consegue repor, com alguém da qualidade daquele. S6 os
custos, também, gastos com admissdo, demissdo registrar em
carteira.”

VIII “(..) Mas o que eu acho de mais grave na educag@o
continuada, que eu sinto em todo servico que as pessoas falam na
prdtica ndo ocorre o que existe na teoria. O que existe na teoria é que
a Instituicdo, as chefias (...) valoriza (...) mas isso fica no discurso,
porque na verdade, na hora para tirar alguém, para substituir férias,
folgas é sempre o pessoal da Educagdo Continuada (...) ndo existe
um valor em relagdo a isso. (...) as pessoas ainda ndo estdo totalmente
acordadas, pelo menos aqui na instituicdo, que vocé inuvestir em
recursos humanos vocé melhora a qualidade que a qualidade vocé
ndo melhora s6 com tecnologias modernas, de ponta (...) Porque se
as pessoas ndo souberem manipular a tecnologia, aquilo ndo vai
funcionar, ao coritrdrio, sé vai-dar prejuizo porque vai quebrar tudo.
(...) falta isso, mais valorizacdo em relacdo aisso. (...) eu acho também
que as enfermeiras que trabalham na educacdo aqut fazem um esforco
mutto grande em relacdo as pessoas, para se valorizarem é... perante
todo o pessoal porque na verdade a gente trabalha em grupo, o grupo
da educagcdo, mas um pouco em dissondncia com a filosofia. Quer
dizer a nossa filosofia é uma, por isso que as vezes até revolta, e a
filosofia Instituicional é outra vé mais o enfoque na tecnologia do
que nos recursos humanos, eu fico triste com tsso, mas infelizmenite,
quer dizer, na verdade ndo pode mudar. E quando a gente vai
conhecer outros lugares, vai estudando, vai lendo mais e vat vendo
que isso é importante, cada vez mais vocé vai ficando mais
decepcionada.”

Ficou evidente que o processo seletivo s6 é deflagrado quando ha
necessidade de pessoal de enfermagem devido 4 ampliagdo do nGmero de leitos
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hospitalares ou pela movimentacio natural do pessoal nas organiza¢des por
demissdes, promocdes, transferéncias e dispensas. O dimensionamento do quadro
de pessoal de enfermagem depende da administracio do hospital sendo que os
enfermeiros nfo tém poder decisério sobre a criacdo de cargos. As seguintes
falas representam isso:

I “(..) porque vai depender das vagas, de abrir setores, da
dindmica propriamente, do servico (...) as que ja estdo aqui deniro
em termos de promoc¢do, ai a criacdo de cargos ndo tem o menor
problema. Os externos, eu preciso ter a vaga em condi¢des de ser
ocupada. (...) criar cargos para gente externa, ai depende de um
planejamento administrativo, ai ja ndo depende de mim.”

III “(...) um passo obrigatério dentro da institui¢do para todos
os cargos universitdrios, embora ndo seja decisivo no processo de
selecdo, onde a Superintendéncia entrevista este candidato. A
intengdo da Superintendéncia é td se envolvendo no processo de
selegdo (...) ndo tem qualquer poder de decisdo na minha selegéo. E
filosofia da institui¢do de estar desde o processo seletivo estar se
aproximando do candidato, do profissional que em potencial poderd
estar trabalhando aqui com a gente.”

Um outro aspecto refere-se & avaliacio do processo seletivo. Nos discursos
I, II1, VI e VIII ficou evidente que nio ha avaliacdo formal do processo de
recrutamento e selecdo de enfermeiros. Ocorre uma avaliacdo informal dos
resultados baseada na rotatividade e no acompanhamento dos funciondrios
recém-admitidos. Apenas o discurso II evidenciou a importancia da realizacio
formal do processo seletivo para a sensibilizacdo da administracdo do hospital,
quanto a importancia da valorizacio dos recursos humanos. Entretanto, esta
enfermeira julga ser dificil estabelecer um processo de avaliacio continuo, devido
as mudancas na politica de recursos humanos e a falta de condi¢des propicias.

O discurso VI, mostrou que a avaliacdo informal do processo realizada
pelos enfermeiros das unidades néo est4 fundamentada na realidade do mercado
de trabalho, ocorrendo divergéncias entre o enfermeiro selecionador e o das
unidades a respeito dos candidatos aprovados.

I (..) pertodicamente, em rela¢do aos enfermeiros, eu ndo faco
avaliagdo do processo. (...) eu ndo tenho rotatividade, entdo eu
suponho que o meu processo estd dando certo. (...) se eu tivesse
muita rotatividade, eu leria que fazer uma andlise dos diferentes
passos que eu dou nesse processo, porque eu acharia que alguma
coisa estaria dando errado. Entdo, como eu ndo tenho essa
rotatividade de enfermeiros, eu ndo faco essas mudancas, eu tenho
mantido o mesmo processo sem ter muitos problemas.”

VI (...) a maior dificuldade que eu tinha, é que apesar de jé
ser um costume receber o recém-formado, existia muita impaciéncia
com esse recém-formado. Porque vocé tem que dar um tempo, ndo é
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em trinta dias que ele vai se soltar, comecar a ter iniciativa, resolver
as coisas, e as pessoas queriam isso jd, desse enfermeiro.”

Depreendeu-se, dos discursos I, II, III, V e VIII, que o processo seletivo é
caracterizado pela subjetividade, devido a prépria natureza da interrelacio
humana. Os julgamentos sobre os candidatos feitos durante o processo seletivo
nfio permitem, muitas vezes, uma decisdo correta. O processo compartilhado
com os enfermeiros dos Setores e com os psic6logos tende a diminuir essa
subjetividade, porém é pouco adotado devido as condi¢Ges organizacionais e até
mesmo a0 despreparo dos profissionais. Devido a esses limites do processo, o
tempo de trés meses de experiéncia é valorizado, sendo que nesse periodo o
candidato pode ser efetivado ou ndo. As falas a seguir representam essa
subjetividade: '

I “Eu acho que a entrevista com a psicéloga me dd muitos
subsidios para eu trabalhar (...) jd me dando o perfil do candidato,
eu tenho condicdes de direcionar a minha entrevista para o que eu
quero. Eu acho que isso é importante, ndo é feito por mim, mas me
facilita.”

IT “F uma coisa muito subjetiva, e eu, inclusive sempre critiquei
1sso0, porque é uma coisa boa e uma coisa ruim, a gente tem que ter
muito “feeling”, eu ndo sei se isto estd errado ou certo, mas estd
mutlo na mdo de quem estd enirevistando, ter o “feeling” de sacar.”
(...) vocé tem que seniir ld na hora, e é vocé que estd ali e tem que
sentir se a pessoa tem probabilidade de dar certo ou errado. (...)
ninguém é adivinho, as vezes, uma pessoa que foi muito bem no
processo seletivo, pode dar errado, assim como, aquela que ndo foi
muito bem, é um étimo funciondrio. Entdo assim, a gente tem que
entender que é passtvel de erro, mas a gente tem que tentar acertar
na global. (...) por isso que a gente dd valor para os trés meses.
Porque tudo o que a gente errou e ndo detectou na entrevista, a
gente tem trés meses para efetivar ou ndo o candidato.”

Evidenciou-se, como ponto comum, dos discursos que os enfermeiros que
assumem o processo de recrutamento e selecdo de pessoal de enfermagem
referendam a cultura organizacional pela introjecdo dos valores, crencas e
pressupostos organizacionais.

Ainda, o enfermeiro que desenvolve o processo seletivo é aceito pela
estrutura de poder da organizacéo, que delega, para esse elemento, o poder para
selecionar individuos que apresentem valores e crengas semelhantes aos da
organizacao.

Desvelou-se que os enfermeiros nfo tém consciéncia sobre o papel que
desempenham como responsaveis pelo processo de recrutamento e selecio de
enfermeiros, uma vez que, em nenhum momento, questionam o fato de terem
sido indicadas para realizarem essa atividade.
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Nos discursos ficou evidente que os atributos psicolégicos e atitudinais
dos candidatos sdo predominantes em relacdo ao conhecimento especifico de
enfermagem por serem prioritarios na admissio de enfermeiros para que se
adequem as caracteristicas e pressupostos organizacionais. Assim, busca-se no
processo admissional avaliar, principalmente, as caracteristicas pessoais, as
crengas, os valores e a capacidade de cumprir as responsabilidades do cargo de
acordo com as diretrizes e padrdes de desempenho previstos pela organizagio.

Resgatou-se, também, que na definicdo dos atributos desejaveis aos
enfermeiros estdo embutidos valores pessoais, do elemento que seleciona, bem
como, os significados que esses enfermeiros tém a respeito do Ser enfermeiro e
da enfermagem. Assim sdo valorizados atributos altruisticos, caritativos e
disciplinares como de resignacéo, de conformismo, de hierarquia, de obediéncia,
de passividade, de prudéncia e de auto-controle.

Outro aspecto desvelado na percepcio, dos enfermeiros que vivenciam o
processo de recrutamento e selecio é que esta ocorrendo uma mudanca no perfil
dos enfermeiros sendo considerada, uma perda, o fato da enfermagem tornar-se
uma opc¢io e n&o uma vocacgdo. Assim, os enfermeiros ndo se sujeitam mais a
esquemas de trabalhos rigidos, baixos salarios e horarios extenuantes. Resgata-
se que ha choque de valores entre os pressupostos organizacionais e as
necessidades pessoais dos enfermeiros.

Pode-se pensar que atualmente as geragoes estio em busca de uma melhor
qualidade de vida determinando suas formas de trabalho, de acordo com as suas
opcoes de vida e ndo mais estabelecendo uma relacio inversa. [sso pode ser
revelado nas falas a seguir:

V “Infelizmente, eu tenho impressdo de que a enfermagem estd
se tornando uma op¢do e ndo vocagdo. Vocé percebe a diferenca com
os profissionais mesmo.”

VIII “A queixa (...) sdo as oito horas. (...) sGo quarenta horas
com duas folgas referentes aos sébados, domingos e feriados (...) s6
que as pessoas de uns tempos para c¢d sé6 querem trabalhar em
instituicdes que trabalham seis horas. Embora a maioria das
instituicdes, mesmo particulares, quando a enfermeira entra na
assisténcia direta, ela entra com seis horas, depois que assume (...)
uma chefia de unidade, encarregada de alguma coisa, ela passa a
fazer oito horas. (...) institui¢des (...) privada, sGo assim (...) as
instituicdes publicas ndo, s@o seis horas (...) mas o saldrio (...) estd
(...) a desejar. (...) aqui é um hospital que tem uma caracteristica de
rotativo, (...) mais, principalmente o enfermeiro, por isso que eu falei
para vocé, as pessoas entram aqui parg ganhar uma determinada
experiéncia (...) depots vdo embora.”

Um altimo aspecto desvelado, é a importancia da conscientizacdo dos
enfermeiros sobre os reais interesses, valores, crengas, politicas e pressupostos
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organizacionais, expresso somente no discurso VIII. Evidencia-se que o processo
de conscientizacdo dos enfermeiros é muito sofrido, causando muita revolta e
decepcao.

Depreendeu-se que a conscientizacdo dos enfermeiros, a respeito dos
determinantes intra e extra-organizacionais que interferem no processo seletivo,
é importante para que haja mudancas nas politicas administrativas e na cultura
organizacional. Dessa forma o processe sera baseado em critérios relacionados
dnica e exclusivamente com o trabalho, ndo tendo conotacao discriminatéria. A
fala seguinte revela isso:

VIII “(...) na verdade a gente trabalha em grupo, o grupo da
educacdo, mas um pouco em dissondncia com a filosofia. Quer dizer
a nossa filosofia é uma, por isso que as vezes até revolta, e a filosofia
Instituicional é outra (...) vé mais o enfoque na tecnologia do que
nos recursos humanos, eu fico triste com isso, mas infelizmente, quer
dizer, na verdade ndo pode mudar. (...) E quando a gente vai
estudando, vai lendo mais e vai vendo que isso é importante, cada
vez mais vocé vai ficando mais decepcionada (...) eu procuro fazé-
las enxergar, abrir o olho para isso, mas por outro lado eu vejo que
as vezes eu vou abrir o olho eu deixo elas assim revoltadas, ai eu me
retrdio um pouco, por que eu também ndo posso prejudicar.”

O cenério do recrutamento e selegio de enfermeiros desvelado pelos sujeitos
que vivenciam o processo na pratica da enfermagem possibilitou evidenciar
maltiplos determinantes que envolvem a acdo humana no trabalho da
enfermagem, abrindo um novo leque de inquietacdes e indagacdes sobre o
fendmeno.

Desvelou-se que o processo seletivo 6 um fendmeno dindmico de
compatibilizacdo das necessidades organizacionais e individuais, influenciado
por mialtiplos determinantes transituacionais decorrentes do contexto ambiental
e organizacional. Como tal, ndo pode ser visualizado com a simplicidade, de
apenas, preencher os cargos de enfermeiros existentes nas instituigées
hospitalares voltado, exclusivamente, para a aplicacdo de procedimentos
burocréticos e discriminat6rios decorrentes do vinculo empregaticio.

Para tanto, evidencia-se a necessidade do ensino e da prética do processo
seletivo estar fundamentado na constante reflexio sobre o vivido e o vivencial
da enfermagem, possibilitando o exercicio de uma préatica transformadora e
aderente as necessidades da sociedade.

Dessa forma, acredito ter nessa pesquisa evidenciado uma das facetas da
gestio de recursos humanos, sob a 6ptica dos enfermeiros responséaveis pelo
processo seletivo, abrindo um novo leque de inquietagdes no que tange o pensar
sobre recrutamento e sele¢do em enfermagem.
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PERES, H. H. C.; KURCGANT, P. The phenomenon of recruitment and selecting nurses in the
hospital: a phenomenon approach. Rev.Esc.Enf.USP, v.31, n.1, p. 129-49, apr. 1997.

This study had the purpose of showing the recruitment and selective process of
nurses from their own experiences going through this process. The phenomenology
was used as the methodological course, the phenomenon was based on the references
by Joel Martins. The study was done from the speeches of eight nurses who went
through the recruitment and selective process. The analysis of the speeches followed
the moments of the phenomenological description, reduction and understanding until
revealing the essence of the recruitment and selective process of nurses. From the
phenomenological analysis of the speeches it was possible to gel the aspects that
represent the general understanding of the recruilment and selective process of nurses.
In this way, the essence of the phenomenon was characterized by the relation among
the man, the Company and the society, these relations were influenced by several
determinants beyond the situation. Through this perspective, new horizons were
opened concerning the thoughts about the recruitment and selective process of the
nursing staff.
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management, human resource nurses. Human recruitment and
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