) FACULDADE ATENAS
VOCE ENTRE Of MELHOR EZ
A IMPORTANCIA DOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO E SELE(;AO NO
SETOR HOSPITALAR DE PARACATU - MG

Angelina Da Cruz Oliveira®
Camila Paula Menezes de Jesus?

RESUMO

Os processos de recrutamento e sele¢do sdo destinados a busca e escolha de méo
de obra para as organizacGes, por meio de diferentes formas. No entanto este é apenas o
comeco dos caminhos decisivos para a contratacdo de pessoal, especialmente quando se
preconiza uma postura institucional de valorizagdo de recursos humanos, onde a empresa
oferece ao seu colaborador a oportunidade de desenvolver novas habilidades e competéncias
nos diferentes niveis da organizacdo. O presente trabalho tem como objetivo demonstrar a
importancia da execucdo dos processos recrutamento e selecdo de forma eficiente no setor
hospitalar. O estudo foi desenvolvido por meio de pesquisas bibliograficas e de uma entrevista
realizada com a gestora de uma organizagdo hospitalar na cidade de Paracatu — MG na qual
foi possivel identificar os processos de recrutamento e selecdo utilizados pela organizacgdo e a
importancia dos mesmos. Constatou-se que 0s processos de recrutamento e selecdo
possibilitam a captacdo de pessoas qualificadas para suprir as necessidades da organizacéao e
que a aplicacdo dos mesmos em organizagdes hospitalares é essencial uma vez que nestas,
assim como qualquer outra empresa, deve-se adotar 0s mesmos principios de administracéo
de recursos com foco no alcance de objetivos (MAXIMIANO, 2008). Assim, 0s objetivos
foram atingidos constatou-se que a utilizacdo dos processos de recrutamento e selecdo sao
essenciais para a garantia do bom atendimento e acolhimento na organizagdo, uma vez que
todo o processo é realizado na busca de profissionais que possuam as competéncias e
habilidades necessarias ao desempenho das fungdes.
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ABSTRACT

The recruitment and selection processes are aimed at seeking and choice of labor to
organizations, through different forms. However this is only the beginning of the decisive
ways of hiring personnel, especially when it calls for an institutional approach to valuing
human resources, where the company offers its employees the opportunity to develop new
skills and competencies at different levels of the organization. This study aims to demonstrate
the importance of carrying out the recruitment and selection processes efficiently in the
hospital sector. The study was developed through bibliographic research and an interview
with the management of a hospital organization in the city of Paracatu - MG in which it was
possible to identify the processes of recruitment and selection used by the organization and
their importance. It was found that the recruitment and selection processes enable the capture
of qualified people to meet the organization's needs and the application thereof in hospital
organizations is essential as these, as well as any other company, you should take the same
asset management principles with focus on achieving goals (MAXIMIANO, 2008). The
objectives were achieved was found that the use of recruitment and selection processes are
essential for ensuring the proper care and care in the organization, since the whole process is
done in the search for professionals who possess the necessary skills and abilities to perform

its functions.

Keywords: Recruitment. Selection. Hospital administration.

1 INTRODUCAO

Pode se dizer que a eficacia do sistema de salde esta fortemente ligada a
qualidade do relacionamento humano estabelecido entre os profissionais e 0s usuarios no
processo de atendimento hospitalar. Para que este atendimento melhore é indispensavel que o
profissional da area seja mais afetivo, acolhedor, comprometido com a empresa e motivado a
realizar as atividades estabelecidas. Quando se fala no ambiente hospitalar compreende-se que
é um lugar que exige mais dedicacdo e amor do profissional que ali esta prestando servico.

Os gestores, profissionais e usuarios dos servicos de saude sabem que hoje, o
maior desafio do SUS (Sistema Unico de Saude) é melhorar a qualidade dos servicos que

presta a populagdo em termos de eficacia e producdo de saude. Ndo basta eficiéncia e
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produtividade, a baixa qualidade dos servicos e atencdo aos pacientes acaba sobrecarregando
0 sistema.

A explicacdo é simples, se o profissional tem dificuldades na realizag&o de seu
trabalho, o usuario fica insatisfeito com o atendimento e o gestor ndo consegue ter uma boa
comunicagéo e interagdo com outras instancias.

O fato é as organizacdes hospitalares, sejam publicas ou privadas, sdo empresas e
precisam ser geridas com base nos principios administrativos. A aplicacdo dos processos
destinados ao recrutamento e selecdo de pessoas tornam-se entdo importantes uma vez que
garantiria o ingresso de profissionais qualificados e preparados para lidar com as diversas
situacOes do ambiente de trabalho.

O presente trabalho foi desenvolvido entdo com o objetivo de responder a
seguinte questdo: qual importancia dos processos de recrutamento e selecdo no setor
hospitalar? Tendo como hip6teses de pesquisa que:

a) arealizacdo dos processos de recrutamento e selecdo de forma eficaz ira
contribuir com a melhoria do acolhimento de pacientes.

b) o recrutamento e selecdo contribui com a reduc¢éo do turnover, com a
melhoria do atendimento e qualidade no servico prestado,

C) o0s processos de recrutamento e sele¢do possibilitam a captacdo de pessoas
qualificadas que possam suprir as necessidades da organizacao.

Para a realizacdo do trabalho foi utilizada pesquisa bibliogréfica, que como retrata
Gil (1991), é elaborada a partir de material ja publicado, constituido principalmente de livros,
artigos de periodicos e atualmente com material disponibilizado na Internet.

Por se tratar do estudo da importancia dos processos de recrutamento no setor
hospitalar foi realizada uma entrevista com a gestora de uma organizacdo hospitalar na cidade
de Paracatu-MG com o objetivo de verificar como 0s processos de recrutamento e sele¢do séo
executados e os resultados proporcionados pelos mesmos. Os dados da entrevista serdo
analisados utilizando os métodos qualitativos que Conforme Gil (2008) objetiva a descri¢do

das caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno.

2. GESTAO DE PESSOAS

As empresas Sa0 compostas por pessoas e precisam delas para sobreviver, atingir
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suas metas e desempenhar suas funcdes. Por outro lado, as organizagdes possibilitam que as
pessoas possam obter meios de alcangar seus objetivos pessoais com um minimo de tempo,
esforco e conflito. Muitos dos objetivos pessoais nunca poderiam ser obtidos por meio de
esforcos de pessoa isolada, ou seja, as organizacfes precisam das pessoas trabalhando em
conjunto para atingir seus objetivos e metas, e as pessoas precisam das organizacGes para
alcancar seus ideais. Sem essa relacdo, nao existiria a gestdo de pessoas (CHIAVENATO,
1999).

Chiavenato afirma que a area de Gestdo de Pessoas

E uma é&rea muito sensivel & mentalidade que predomina nas
organizacOes. Ela é contingencial e situacional, pois depende de varios
aspectos como a cultura que existe em cada organizacdo, a estrutura
organizacional adotada, as caracteristicas do contexto ambiental, o
negocio da organizacdo, a tecnologia utilizada, os processos internos e
uma infinidade de outras variaveis importantes (CHIAVENATO,
1999, p. 5)

Nesse sentido, Vergara (2000) salienta que as empresas sdo construcdes sociais
que ndo prosperam se ndo houver pessoas para definir precos e tomar decisdes e agdes.

A funcéo da area de Gestdo de Pessoas, segundo Pereira (2013) é transformar os
colaboradores em vantagem competitiva para as empresas a partir de uma abordagem
estratégica que enfatize o capital humano e o envolvimento entre os colaboradores, de forma
que os interesses das organizacdes e das pessoas estejam alinhados.

De acordo com Dessler (2003), a area de gestdo de pessoas refere-se

as praticas e as politicas necessarias para conduzir os
aspectos relacionados as pessoas no trabalho de gerenciamento,
especificamente a contratacdo, ao treinamento, a avaliacdo, a
remuneracdo e ao oferecimento de um ambiente bom e seguro aos
funcionérios da empresa (DESSLER, 2003, p. 2)

Entende-se assim que cabe a area de gestdo de pessoas alinhar os interesses
organizacionais e pessoais, por meio de praticas e politicas, a fim de manter todos os
envolvidos nas organizagdes trabalhando em sincronia em prol de objetivos comuns.

Chiavenato (1999, p. 4) lembra que ““as pessoas passam boa parte de suas vidas
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trabalhando dentro de organizagdes”, o que torna fundamentais as estratégias que a
administracdo de recursos humanos adota para gerenciar as pessoas que participam da
organizacao.

Nesse sentido, o autor ressalta que existe uma grande diferenga entre gerenciar
pessoas e gerenciar com pessoas. Pode-se dizer que as pessoas sdo elementos da gerencia,
podem ser conduzidas e controladas, mas ao mesmo tempo elas s@o o sujeito funcional da
administracdo, sdo elas que dirigem e controlam as organiza¢Ges para atingir tanto seus
proprios objetivos como os objetivos da empresa (CHIAVENATO, 1994).

Mas antes do alcance dos objetivos, as organiza¢Ges precisam captar, interna ou
externamente, 0s recursos humanos necessarios ao seu funcionamento, e escolher, sob
metodologia especifica, 0s candidatos que mostram-se preparados para atender as
necessidades da empresa (MARRAS, 2009). Isso ocorre com a aplicacdo dos processos

destinados ao recrutamento e selecdo de pessoas, que serdo discutidos nos proximos capitulos.

3 RECRUTAMENTO E SELECAO
3.1 RECRUTAMENTO

O recrutamento é considerado como a fase inicial de preenchimento de uma vaga

em aberto (FRANCA, 2009).
O processo é definido por Flippo apud Franga (2009, p.30) “como um processo destinado a
procurar empregados, estimula-los e encoraja-los a se candidatar vagas em aberto nas
organizagoes”. Incide em trazer pessoas que estdo dispostas a realizar determinada profissao
em uma organizacao de acordo com as normas estabelecidas pelas mesmas.

Na mesma linha de pensamento, Milkoch; Boudreau (2008) definem recrutamento
como um processo de identificagcdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre 0s quais serdo
escolhidos alguns para posteriormente serem contratados para 0 emprego.

Werther (1983) concorda com os autores ao definir recrutamento como o processo
de encontrar e atrair candidatos capazes para solicitacdo de emprego. O processo, segundo o
autor, comeca quando sdo procurados novos recrutas e termina quando sdo apresentados 0s
formularios de solicitacdo de emprego

Milkovic (2000) completa os conceitos apresentados afirmando que trata-se de um
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processo de conhecimento de todas as pessoas interessadas no cargo oferecido, por meio do
qual sera escolhida apenas uma que mais se identificar com a funcdo oferecida.

Complementado, Marras (2009) afirma que

Recrutamento de pessoal é uma atividade de responsabilidade do
sistema de administracdo de recursos humanos que tem por finalidade
a captacdo de recursos humanos interna e extremamente a organizacdo
objetivando municiar o subsistema de selecdo de pessoal no seu
atendimento aos clientes internos da empresa (MARRAS, 2009, p.69)

Com base nos conceitos apresentados pelos autores, percebe-se que o processo de
recrutamento configura a primeira etapa a ser executada pelas organizacbes diante da
necessidade de preenchimento de uma vaga. O mesmo tem por objetivo atrair as pessoas
interessadas em fazer parte da organizacdo e que possuam as qualificagdes necessarias ao
preenchimento da vaga.

Ja Lodi apud Franca (2009) define recrutamento como um processo de procurar
empregados por meio do qual faz-se a escolha de uma pessoa disposta a desempenhar
determinada profissdo em uma organizacao, levando em conta a sua formacéo, capacidade de
realizar algo e sua personalidade de forma séria e concisa.

Observa-se que o autor inclui em sua definicdo a escolha do candidato. Nesse
sentido, Pontes (1988) explica que o recrutamento procura candidatos para ocuparem vagas
existentes, enquanto a selecdo identifica o candidato mais qualificado entre aqueles
recrutados. O recrutamento é a busca de pessoas que enquadre a uma vaga a ser preenchida
em uma empresa, engquanto a selecdo é considerada como uma escolha de um pretendente
mais aperfeicoado dentre todos 0s concorrentes a vaga.

Aquino (1980, p. 159) também elucida que o “recrutamento visa atrair para a

organizacdo bons candidatos, e a selecdo, escolhe entre os melhores apresentados pelo
recrutamento, dai o carater de complemento entre eles”.

Contudo, além de proporcionar novas ideias e atitudes, por meio do recrutamento
também podem ser identificadas pessoas que ja fazem parte da organizacdo e que podem

atender o perfil necessario ao preenchimento das vagas disponiveis, trata-se do recrutamento

interno, que sera tratado na préxima sessdo deste capitulo.
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3.2 RECRUTAMENTO INTERNO

Recrutamento interno € um método que se aplica dentro da prdpria organizacao e
estimula os funcionarios a se aperfeicoarem cada dia mais para que possam ocupar um cargo
de maior responsabilidade no seu proprio setor ou em outro setor da empresa (KNEELAND,
2001).

Franca (2009) tem a mesma visao e afirma que o recrutamento interno consiste na
busca de pessoas dentro da propria organizacdo que estejam aptas para o preenchimento de
uma vaga. O ator salienta que o processo incentiva o aperfeicoamento dos funcionarios devido
a possibilidade de progressdo profissional e complementa enfatizando que trata-se da chance
que a empresa oferece para que um bom profissional possa crescer dentro da organizagéo
qguando promovida.

Trata-se, portanto, da busca de candidatos dentro da prdpria organizacdo para o
preenchimento de uma vaga. Oferece-se assim aos funcionarios da organizacdo a
oportunidade de crescer e ocupar um cargo mais alto e de maior responsabilidade (MARRAS,
2009). Estes, segundo Marras (2009), tomam ciéncia da existéncia da vaga através da
divulgacdo realizada pela empresa por meio da internet, cartazes ou outros meios de
comunicacdo utilizados. O autor complementa que a selecdo acontece dentro da prépria
empresa.

A partir dos conceitos apresentados pelos autores, entende-se que o recrutamento
interno é um procedimento onde funcionarios da mesma empresa sdo selecionados para
ocupar um cargo de maior responsabilidade no seu proprio setor ou em outro setor da
empresa.

Todavia, como todo procedimento apresenta suas vantagens e desvantagens.

O recrutamento interno estimula o aperfeicoamento dos colaboradores devido a
possibilidade de mudanca e de relacionamento com outros setores. Passa também a imagem
de uma politica empresarial justa, que oferece oportunidades a funcionarios ja comprometidos
com os objetivos da empresa (KNEELAND, 2001).

Além disso, 0s processos de recrutamento, selecdo e admissional tornam-se mais
rapidos quando o recrutamento é realizado internamente: além dos interessados chegarem
mais rapido ao setor de recrutamento, o processo admissional € otimizado, pois 0 empregado
escolhido através do recrutamento interno ndo precisa se submeter & mesma bateria de testes e

exames médicos pelos quais um candidato externo (MARRAS, 2004).

Pontes (1996, p. 98), afirma que o “recrutamento interno também tem como
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vantagem o tempo de ambientacdo do empregado ser menor em relagdo ao contratado
externamente.” O periodo que o colaborar leva para interagir com a equipe e adaptar com o
seu setor de trabalho é menor quando se faz uma transferéncia de setor devido o funcionério ja
conhecer a organizacao.

Todavia, 0 recrutamento interno também apresenta desvantagens. Uma delas,
segundo Chiavenato (2006) é o blogqueio a entrada de novas ideias, novos conhecimentos e
expectativas na organizacdo. O autor explica que o recrutamento interno funciona como um
sistema fechado de reciclagem continua e mantém praticamente sem mudancas 0 quadro de
colaboradores da empresa, mantendo o tradicionalismo e os costumes da organizagao.

Diante disso percebe-se que o recrutamento interno nem sempre pode ser um
método adequado para a empresa, pois pode causar conflitos de interesses entre o0s
colaboradores, reducdo na criatividade e desempenho.

Assim, quando a organizag&o precisa de novas ideias, novos costumes e uma

visdo externa a empresa, geralmente opta-se pelo recrutamento externo.

3.3 RECRUTAMENTO EXTERNO

Enquanto o recrutamento interno busca preencher as vagas em aberto com pessoas
da prépria organizacdo, 0 recrutamento externo parte da busca por recursos humanos no
mercado de trabalho. Trata-se, segundo Marras (2009, p. 73) da busca de “pessoas
qualificadas que estdo disponiveis a exercer uma fung¢@o na organizacao”.

Um profissional de fora, na visao de Kneeland (2001) de acordo com seu
conhecimento e capacidade, tem mais facilidade de apontar as falhas do que aquele que ja esta
na empresa a mais tempo, proporcionando importante alternativa para colocar novas ideias e
atitudes na empresa, tornando-se assim, fundamental em empresas que passam por mudancas
rapidas.

Percebe-se que o recrutamento externo deve ser realizado, preferencialmente, depois da
avaliacdo sobre a mudanca de pessoas que ja estdo trabalhando na organizagdo (KNEELAND,
2001), ou seja, a organizagdo deve partir para o recrutamento externo se ndo possuir em seu
quadro de colaboradores, pessoas que preencham o0s requisitos necessarios ao cargo

disponivel.
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Este tipo de recrutamento pode ser considerado vantajoso e lucrativo para criacdo
de novas opinides e melhorias, proporcionando a organizagdo o avango do nivel de
conhecimento e habilidades ndo existente na organizacdo atual. Contribui também com a
reducdo dos custos de aumento de pessoal, jA& que a pessoa contratada externamente
certamente estara qualificada e disposta a desenvolver melhorias continuas na empresa.

Chiavenato (2006) ressalta que o recrutamento externo introduz “sangue novo” na
organizacdo, talentos, habilidade e expectativas. Aumenta também o capital intelectual ao
incluir novos conhecimentos e destrezas. Além disso, renova a cultura organizacional e a
enriquece com novas aspiracoes.

Todavia, contratar um colaborador que esté fora da organizacdo pode se tornar
mais oneroso para a organizacao. Chiavenato (2002) explique que a chance dele nao ser bom
ou ndo atender as necessidades da organizacdo &€ maior. O novo colaborador também
necessitara de mais tempo para se adaptar a organizacao e ao ambiente de trabalho.

O autor também lembra que o recrutamento externo pode refletir negativamente
nos colaboradores mais antigos da organizacdo, que se sentem desvalorizados no cargo que
ocupam e ndo se encorajam para aprimorar seu desempenho e crescimento (CHIAVENATO,
2002).

3.4 SELECAO

Como viu-se no capitulo anterior, o recrutamento consiste em um processo de
identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre os quais serdo escolhidos alguns para
posteriormente serem contratados para o emprego (Milkoch; Boudreau, 2008).

A escolha desses candidatos se da por meio de técnicas de selecdo que tem como
objetivo conhecer e avaliar os candidato e indicar o que mais se caracteriza com a funcao a ser
desempenhada por ele levando em conta sua experiéncia, atitude, habilidade e conhecimento
(Santos, 1973); Marras, 2009).

Consiste na “obten¢ao e uso da informagao e a respeito de candidatos recrutados
extremamente para escolher qual deles devera receber a oferta de emprego” (MILKOVICH,
1994, p.333)

Santos (1973) define selecdo como um processo pelo qual séo escolhidas pessoas
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adaptadas a determinada ocupacdo ou esquema ocupacional. Trata-se de um método de captar
um funcionério a ocupar um posto em decorrer da sua capacidade de exercer uma funcdo em
uma organizagao.

De acordo com Marras (2009)

Selecéo de pessoal € uma atividade de responsabilidade do sistema de
administracdo de recursos humanos, que tem por finalidade escolher,
sob metodologia especifica, candidatos a emprego recebidos pelo
setor de recrutamento, para o atendimento das necessidades internas
da empresa (MARRAS, 2009 p.79).

Na mesma linha de pensamento, Decenzo e Stephen (1996) afirmam que a selegéo
é 0 processo, 0 meio de se escolher o melhor candidato para o cargo oferecido. Selecdo é uma
forma de eleger o concorrente mais idéntico ao cargo oferecido, levando em conta a sua
agilidade e habilidade.

Além da agilidade e habilidade, citadas por Decenzo e Stephen (1996) como
caracteristicas consideradas no processo de selecdo, Ivancevich (1995) enfatiza que a escolha
do candidato que melhor alcanca os critérios de selecdo para a posicdo disponivel deve ser
feita considerando-se também as condi¢Ges do mercado.

Percebe-se que a selecdo consiste em entdo em um conjunto de processos
destinados a conhecer os candidatos recrutados e identificar o que melhor ira preencher a vaga
disponivel na organizacdo, considerando sua experiéncia, atitude, habilidade, conhecimento e

as condicdes do mercado.

4 RECRUTAMENTO E SELECAO EM UMA ORGANIZACAO HOSPITALAR

As organizag6es assumiram importancia sem precedentes na sociedade e na vida
das pessoas e, independente do ramo de autuacdo, seu sucesso esta ligado diretamente a
administracdo, ao processo de tomar decisdes sobre objetivos e utilizacdo de
recursos(MAXIMIANO, 2008).

Partindo do ponto de vista de Maximiano (2008) entende-se que em organizagdes
hospitalares, assim como qualquer outra organizacao, deve-se adotar 0s mesmos principios de
administracao de recursos com foco no alcance dos objetivos propostos.

Nesse sentido, Lima; Barbosa (2001, p.40) considera a organizagéo hospitalar
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como “uma empresa de multiprodutos, com varios processos de producdo altamente
interdependentes, cujos produtos se articulam para a producéo de seu principal produto, qual
seja, o diagnodstico e tratamento do paciente”.

Todavia, para que isso se torne possivel, a organizacdo hospitalar precisa contar
com profissionais capacitados e comprometidos com o0s objetivos, metas e principios
estabelecidos.

Para isso, a implantacdo e desenvolvimento de processos de recrutamento e
selecdo tornam-se essenciais nas organizacOes hospitalares, uma vez que por meio destes sao
captadas as pessoas que irdo garantir o funcionamento e a qualidade dos servigos prestados.

A fim entdo de verificar a importancia dos processos de recrutamento e selecdo no
setor hospitalar, realizou-se uma pesquisa com o propésito de identificar como esses
processos sao aplicados e os resultados que a utilizacdo dos mesmos tem gerado em uma
organizacédo hospitalar.

Na pesquisa realizada verificou-se que no processo de recrutamento de profissionais na
organizacdo hospitalar estudada é realizado por meio da analise de curriculos, nos quais €
avaliada a competéncia técnica do candidato e por indicacdo. Competéncia é o comando de
varias habilidades tais como calcular, computar, ler, tomar decisbes, decifrar, responder
documento por escrito etc.

As indicagBes estdo se tornando um metodo bastante eficaz de recrutar pessoas. Martini
(2005) afirma que a indicacdo de candidatos se trata de uma forma mista de se buscar
profissionais, pois utiliza-se indicagdes internas para escolher e buscar pessoas externas,
oriundas do mercado, que podem contribuir com ideias e sugestdes por ja conhecer, através da
informalidade, como se encaminham as atividades dentro da empresa.

Apbs a escolha dos candidatos que melhor se adequariam a vaga disponivel, 0s
mesmos sdo encaminhados para 0 processo de selecao.

Neste, os candidatos sdo submetidos a uma avaliagdo escrita com conteldos
relacionados ao cargo que pretende-se exercer. De acordo com Bonifacio (2009) a avaliacdo
escrita sdo provas de conhecimento podem ser gerais ou especificas.

As provas de conhecimentos gerais procuram avaliar o grau de cultura geral do
candidato e tem baixa correlacdo com o desempenho profissional imediato, mas servem para
compreender melhor o universo do candidato e sua atitude pessoal e profissional
(BONIFACIO, 2009).

Ja em relacdo as provas de conhecimentos especificos, Bonifacio (2009) afirma
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que procuram avaliar os conhecimentos profissionais que o candidato possui, indispensaveis
para 0 bom desempenho da funcao.

Os candidatos com melhores resultados sdo encaminhados entdo para uma
avaliacdo psicoldgica, na qual sdo utilizados sdo instrumentos padronizados que estimulam
determinado comportamento do examinado e servem para predizer o comportamento humano
baseado no que o teste revelou.

Na organizacgdo estudada, mais de 200 pessoas ja foram submetidas a estes testes,
a média de contratacdo é de 25% a 30% dos candidatos que passam pela selecao.

Segundo a gestora a utilizagcdo dos processos de recrutamento e sele¢do sdo
essenciais para a garantia do bom atendimento e acolhimento na organizacdo, uma vez que
todo o processo é realizado na busca de profissionais que possuam as competéncias e

habilidades necessarias ao desempenho das funces.

5 CONSIDERACOES FINAIS

No presente trabalho foi desenvolvido com o objetivo de verificar a importancia
dos processos de recrutamento e selecdo no setor hospitalar. Especificamente, buscou-se
analisar os principais conceitos atribuidos a area de gestdo de pessoas e demonstrar sua
importancia para as organizacdes, apresentar 0s processos destinados a recrutar e selecionar
pessoas e verificar a importancia dos mesmos em organizagéo hospitalar.

Para realizacdo do mesmo foram utilizadas pesquisas bibliograficas e realizada
uma entrevista com a gestora de uma organizacao hospitalar da cidade de Paracatu — MG.

Constatou-se que a area de gestdo de pessoas é responsavel por os interesses
organizacionais e pessoais, por meio de praticas e politicas, a fim de manter todos os
envolvidos nas organizagdes trabalhando em sincronia em prol de objetivos comuns.

Dentre o0s varios processos executados pela area, destacam-se 0s destinados a
recrutar e selecionar pessoas, por meio dos quais a organizagéo atrai e seleciona candidatos
para as vagas em aberto. Na organizacdo estudada o recrutamento de pessoas é realizado por
meio da analise de curriculos e por indicagdo de funcionarios. Este, por sinal, tem se tornando
um método bastante comum no mercado, pois atrai pessoas que, informalmente, ja conhecem
as atividades da empresa e podem contribuir com ideias e sugestdes.

Na selecdo, sdo aplicadas provas de conhecimento especifico e testes

psicologicos, que contribuem sobremaneira com a qualidade das contratacGes realizadas.
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Diante do exposto, foram confirmadas as hipoteses de que a eficacia dos processo
de recrutamento e sele¢do contribuem com a melhoria do atendimento aos pacientes, reduzem
a rotatividade e possibilitam a captacdo de pessoas qualificadas.

Assim, os objetivos foram atingidos e o problema de pesquisa respondido ao
constatar que a utilizacdo dos processos de recrutamento e selecdo séo essenciais para a
garantia do bom atendimento e acolhimento na organizagdo, uma vez que todo o processo é
realizado na busca de profissionais que possuam as competéncias e habilidades necessarias ao

desempenho das funcdes.
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