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RESUMO:RESUMO:RESUMO:RESUMO:RESUMO: Estudo descritivo e exploratório realizado em um hospital público da Região Centro-Oeste brasileira, com o
objetivo de analisar o processo de seleção e as competências necessárias para se trabalhar nesse meio, sob a ótica dos
enfermeiros que vivenciaram essa experiência. A amostra foi constituída por 68 enfermeiros que trabalhavam na institui-
ção desde sua admissão até o ano de 2004, quando o processo seletivo foi reformulado. Os sujeitos foram entrevistados
mediante questionário estruturado. Os resultados mostraram que a maioria, 60,2%, possuía tempo de formação profissional
de 20 anos; 54,4% afirmaram que o processo de seleção necessita de mudanças e 25% sugeriram que a principal
competência para o trabalho em hospital universitário é adquirir conhecimentos específicos em diversas áreas, para
melhor atender e diagnosticar o meio a sua volta. Conclui-se pela importância da gestão por competências no equilíbrio da
organização para um recrutamento e seleção de qualidade.
Palavras-Chave:Palavras-Chave:Palavras-Chave:Palavras-Chave:Palavras-Chave: Recursos humanos; enfermagem em saúde comunitária; seleção de pessoal; administração hospitalar.

ABSTRACTABSTRACTABSTRACTABSTRACTABSTRACT: : : : : A descriptive exploratory study conducted at a state-owned hospital in the Brazilian Mid-West. It aims at
analyzing the selection process and skills required from the perspective of the nurses who went through the process. The
sample population consisted of sixty-eight nurses who had worked at that institution from their admission to 2004, when the
selection process was streamlined. The subjects went through an interview based on a structured questionnaire. Results
showed the majority (60.2%) of nurses had had a degree for 20 years. 54.4% stated that the selection process must change,
and 25% suggested the primary skill for admission to the staff of a university hospital is the acquisition of expertise in several
areas, for better care and diagnosis of the environment around them. Conclusions show the importance of management
skills for the balance of the organization and the high quality of recruitment and selection.
Keywords:Keywords:Keywords:Keywords:Keywords: Human resources; community health nursing; personnel selection; hospital administration.

RESUMEN:RESUMEN:RESUMEN:RESUMEN:RESUMEN: Estudio descriptivo y exploratorio, realizado en un hospital público en la Región Centro-Oeste brasileña, con
el objetivo de analizar el proceso de selección y las habilidades necesarias para trabajar en ese medio, bajo la perspectiva
de los profesionales que vivieron esa experiencia. La muestra fue constituida por 68 enfermeros que trabajaban en la
institución desde su admisión hasta el año de 2004, cuando el proceso de selección se ha cambiado. Los sujetos fueron
entrevistados mediante cuestionario estructurado. Los resultados mostraron que la mayoría – 60,2% – tenía tiempo de
formación profesional de 20 años; 54,4% declararon que el proceso de selección tiene que cambiar y 25% sugirieron que
la habilidad primordial de trabajar en un hospital universitario es adquirir experiencia en diversas áreas, a fin de servir
mejor y diagnosticar el medio que les rodea. Se concluye por la importancia de la gestión por competencias en el equilibrio
de la organización para un reclutamiento y selección de calidad.
Palabras Clave:Palabras Clave:Palabras Clave:Palabras Clave:Palabras Clave: Recursos humanos; enfermería en salud comunitaria; selección de personal; administración hospitalaria.
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INTRODUÇÃO

A gestão de pessoas pode ser definida como um
conjunto de decisões integradas sobre relações de
emprego que influenciam a eficácia dos funcionários
e das organizações¹. Fazem parte desse conjunto

de decisões o recrutamento e a seleção de pessoal.
O recrutamento e a seleção integram o processo de

gestão por selecionarem profissionais capacitados para
oferecer atendimento nos diferentes níveis de atenção².
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São poucas as instituições de saúde que man-
têm uma política de desenvolvimento de pessoal vol-
tada para a capacitação das potencialidades dos indi-
víduos, qualificação profissional, que contemple de
forma integrada a captação e a retenção de pessoal.
Isso reflete diretamente na enfermagem, nas ações de
saúde e em suas competências10.

No processo de recrutamento e seleção, o en-
fermeiro tem se tornado foco de reflexão e, no intui-
to de traçar seu perfil, há muito a se definir. Num
hospital universitário, foco da pesquisa, isso ganha
uma importância significativa por ser um local que
presta assistência de média e alta complexidade e agre-
ga acadêmicos e docentes de várias áreas do conheci-
mento em saúde.

O enfermeiro tem papel fundamental no proces-
so de aprendizagem do aluno de enfermagem, sendo
uma importante referência de trabalho, um facilitador,
intermediando o aluno ao serviço e à equipe de saúde,
e é necessário que tenha perfil adequado e esteja prepa-
rado para transmitir a sua experiência facilitando in-
terligar o conhecimento teórico à prática11.

No cenário deste estudo, a contratação é por
concurso público, sendo o processo de recrutamento
e seleção do pessoal de enfermagem descentralizado,
desde o ano de 2005. Isso ganha importância em vista
da escolha do candidato adequado ao cargo, para
minimizar o absenteísmo por licença médicas e fal-
tas, assim como o distanciamento entre o perfil dos
profissionais selecionados e as necessidades do hos-
pital, caracterizado pelo atendimento de alta com-
plexidade e com acadêmicos e docentes das diversas
áreas da saúde.

Entendendo que um processo de seleção visa bus-
car pessoas com características adequadas ao cargo e à
realidade institucional, este estudo é oportuno e contri-
buirá para delinear o perfil do enfermeiro para atuar em
hospital de ensino e ampliar o conhecimento desse as-
sunto para prevenir falhas nesse processo e, com isso,
propor melhorias para diminuir o absenteísmo e reduzir
custos decorrentes de erros de contratação, com
consequências favoráveis para o fortalecimento da ges-
tão da assistência e de competências básicas em uma
instituição pública de ensino.

Assim, o objetivo deste estudo foi identificar as
características do perfil do enfermeiro para atuar no
hospital público de ensino, sob a ótica dos profissio-
nais que vivenciaram o processo de seleção até o ano
de 2004. 

REFERENCIAL TEÓRICO

Na atualidade, o grande desafio das organizações
é atrair e reter pessoas com habilidades e conhecimen-
tos, de acordo com as necessidades das organizações.

Recrutamento é o processo de atrair candidatos
dentro e fora da organização para ocupar uma vaga. A
seleção de pessoal tem como finalidade escolher, entre os
candidatos atraídos pelo recrutamento, aqueles que
correspondem ao perfil do cargo desejado pela empresa¹.

A seleção de pessoal deve visar varias caracte-
rísticas desde a experiência e conhecimento do tra-
balho até a personalidade do candidato. Um processo
de recrutamento e seleção realizado adequadamente
tem como vantagens a adequação do profissional ao
perfil desejado pela empresa, ocasionando melhor fa-
cilidade de negociação de metas de desempenho3.

Para que um o processo de gestão selecione per-
fis adequados à necessidade da organização, o proces-
so de seleção precisa ser conduzido por pessoas com-
petentes e comprometidas, pois é responsável por fil-
trar candidatos a emprego e por isso precisa estar em
perfeito equilíbrio com a cultura e estratégia da em-
presa4. E, consequentemente, os profissionais que
decidirem enfrentar esses novos desafios impostos
pela gestão de recursos humanos precisarão desen-
volver novas competências e habilidades que aten-
dam às novas exigências do mercado5.

Competências é termo usado para designar o con-
junto de conhecimentos, habilidades e atitudes neces-
sárias para a pessoa exercer o seu trabalho e, do outro
lado, as competências são entendidas como sendo a
entrega da pessoa para a organização6. Ou seja, apenas
um processo de seleção que abranja todas as compe-
tências exigidas pelo mercado de trabalho atual con-
seguirá se sobressair em meio à grande competitividade
existente hoje no mundo globalizado.

Frente a isso, o estudo se torna relevante, uma
vez que poderá delinear as ações de gestores no proces-
so de seleção de recursos humanos, bem como traçar as
competências essenciais para o mercado de trabalho.

Os administradores reconhecem a importância
fundamental dos recursos humanos, assim como da ado-
ção de uma política de valorização para atrair pessoas
com conhecimentos, habilidades e atitudes adequadas
às necessidades da instituição, capaz de garantir e pre-
servar princípios da qualidade assistencial ao indivíduo.

No ambiente de atendimento à saúde e na en-
fermagem, há necessidade de medidas estratégicas na
gestão de recursos humanos, especialmente no re-
crutamento e seleção de pessoas, pois é através desses
processos que os candidatos ingressam nas empresas
e se espera que atuem em consonância com as expec-
tativas dos clientes e organização7.

O recrutamento e a seleção integram o proces-
so de gestão e devem ser propostos como um processo
complexo, atrelado às propostas, políticas e objetivos
organizacionais, ao mercado de trabalho, à situação
social, política e econômica vigente e às necessidades
individuais8,9.
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A exploração e a análise do mercado de traba-
lho tendo em vista a escolha e a dotação de pessoas
para a organização. Condizentes com a nova postura
institucional, de valorização dos recursos humanos,
o recrutamento e a seleção já devem encorajar e in-
centivar pessoas criativas e inovadoras para que se
tornem forças na igualdade e na diversidade e, sobre-
tudo, que saibam compartilhar8.

O processo de seleção de pessoal está inserido
na administração de recursos humanos, na organiza-
ção e na enfermagem. Historicamente, a administra-
ção de recursos humanos passou, gradativamente, a
ter marcante presença no mundo empresarial a par-
tir da revolução industrial, principalmente pelo cres-
cente aumento da necessidade de pessoal nas empre-
sas. Nesse cenário, a seleção torna-se um processo
mecânico de contratar pessoal considerando apenas
os aspectos quantitativos de pessoal.

Na realidade, ainda são poucos os hospitais que
mantêm uma política de desenvolvimento de pesso-
al desalienadora, voltada para a capacitação das
potencialidades dos indivíduos e que contemple de
forma integrada a captação e a retenção de pessoal.

A participação do enfermeiro no processo seleti-
vo em enfermagem procede desde a institucionalização
da enfermagem, tendo à sua frente Florence Nightingale,
que adotava critérios caritativos e disciplinares, basea-
dos na moral, obediência e confiança12,13.

 Muitas organizações diferem em complexida-
de de seus sistemas de seleção. Algumas fazem um
processo simples e rápido e sem grandes custos e ou-
tras visam escolher o melhor prodissional possível,
mediante um sistema de seleção de alto custo. Por-
tanto, o processo de seleção deve ser um critério per-
sonalizado da organização, variando de empresa para
empresa. Em um contexto geral, o processo de sele-
ção pode ser esquematizado como se segue: análise
curricular, testes, entrevista e verificação de referên-
cias profissionais.

No geral, o processo de seleção busca chegar a
uma conclusão de análise de conhecimentos, habili-
dades, atitudes do candidato para promover a sua
adaptação na organização. 

METODOLOGIA

Trata-se de um estudo descritivo exploratório
realizado em um hospital público universitário da
Região Centro-Oeste do Brasil, com amostra de 68
enfermerios admitidos na instituição até o ano de
2004, antes da reformulação do processo seletivo.

Para a coleta de dados, foi utilizado um questio-
nário estruturado com questões relacionadas à carac-
terização dos sujeitos, opinião sobre o processo seleti-
vo e os atributos considerados essenciais na seleção de
enfermeiros para atuar em hospital universitário. Os
dados foram coletados pela autora, em 2009, no pró-

prio local de trabalho, mediante entrevista. Conside-
rou-se a disponibilidade desses profissionais, após apro-
vação do Comitê de Ética em Pesquisa da instituição,
conforme o Protocolo no 102/07 e o Termo de Con-
sentimento Livre e Esclarecido assinado pelos entre-
vistados, tendo como respaldo a Resolução no 196/9614.

Os dados obtidos foram submetidos à análise
estatística e processados em planilha eletrônica no
Programa Microsoft Office Excel versão 2003 e discu-
tidos com a literatura especializada.

RESULTADOS E DISCUSSÃO

O total de enfermeiros admitidos na instituição
até o ano de 2004 era de 106 enfermeiros, sendo que 68
(65%) participaram deste estudo, pois oito enfermeiros
se recusaram, 14 estavam ausentes por licença médica e
férias e 16 não se encontravam no local durante o perí-
odo em que foi realizada a coleta de dados.

Na amostra de 68(100%) sujeitos, destacam-se
64(94,1%) do sexo feminino, 31(45,5%) na faixa
etária de 40 a 49 anos, 15(22%) de 30 e 39 anos,
13(19,1%) acima de 49 anos. Ainda, sobressaem
39(57,3%) casados e 18(26,4%) solteiros.

O tempo de formado de 41(60,2%) enfermeiros
é superior a 20 anos; 25(36,7%) têm de 5 a 19 anos e
40(58,8%) possuem dois vínculos empregatícios em
serviços públicos.

Com relação à qualificação profissional,
61(89,7%) fizeram pós-graduação, sendo 51(75%) lato
sensu em licenciatura e 10(14,7%) possuem pós-gra-
duação stricto sensu em nível de mestrado.

A predominância do sexo feminino na enferma-
gem é um fato presente ao longo do tempo, pois o cuida-
do aos doentes era considerado uma extensão do traba-
lho da mulher15, e, hoje, ainda persiste tal prevalência.
A experiência profissional e a estabilidade adquirida pelo
tempo de formação e serviço são fatores que estimulam
profissionais a permanecerem em uma organização16.
Além disso, o hospital, campo de estudo, é público, com
quadro de pessoal estável, o que justifica o longo tempo
de trabalho na mesma instituição.

A qualificação dos enfermeiros no campo de prá-
tica vem crescendo e tem contribuído para melhoria
da assistência, assim como seu preparo para a
docência17. Esse fato é importante, pois se trata de um
hospital universitário, onde os profissionais devem
atender aos critérios de preceptoria e dar apoio aos
acadêmicos no campo da prática institucional. Por
outro lado, a concorrência no mercado de trabalho
exige que o profissional valide sua competência para a
empregabilidade e corrija suas fragilidades de forma
permanente através da educação continuada18.

Quanto à existência de mais de um vínculo
empregatício na amostra pesquisada, é uma das ca-
racterísticas da força de trabalho de enfermagem. Tal
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condição pode ser motivada pela insatisfação com o
salário para a manutenção de familiares e pela busca
da estabilidade financeira19.

Processo de Seleção de Pessoal
As constantes transformações no âmbito do tra-

balho se tornam desafiantes para as organizações so-
breviverem no mercado competitivo. Tais desafios,
entre outros, exigem substituições de trabalhadores
para atender ao perfil do profissional demandado pelo
mercado de trabalho, que geralmente requer profissi-
onais polivalentes e alinhados com os objetivos, me-
tas e resultados organizacionais.

Ao serem indagados sobre a necessidade de
mudanças no processo seletivo, do qual participaram
quando admitidos na instituição, 37(54,4%) enfer-
meiros responderam afirmativamente, 18(26,5%) não
concordaram e 13(19,1%) não souberam informar.

As mudanças sugeridas foram a eliminação da
prova prática por inadequação à realidade local e
favorecimento de fraudes no processo seletivo e ter
critérios de seleção adequados ao perfil da instituição
para minimizar as chances de aprovação por indica-
ção, desconsiderando a competência profissional. Tais
sugestões confirmam as recomendações da gestão
contemporânea, que alertam a possibilidade da in-
terferência pessoal — ou mesmo política — durante
a prova prática e ressaltam a necessidade de sistema-
tizar o processo de seleção20. Todo método avaliativo
deve conter requisitos básicos que levem adequação
do melhor método na escolha de profissionais capa-
zes de suprir as exigências do serviço.

Quanto à colaboração do processo seletivo para
o serviço de enfermagem, 25(36,8%) enfermeiros des-
tacaram a sua influência na admissão de profissionais
melhores capacitados para a assistência ao paciente,
15(22%) responderam que o contingente admitido
minimizou a falta de pessoal, 13(19,2%) não perce-
beram mudanças nos setores e 15(22%) não soube-
ram informar. É importante que o profissional perce-
ba a contribuição do processo seletivo da organiza-
ção e não somente aquela direcionada a um determi-
nado setor, pois esse processo não deve visar apenas o
preenchimento de cargos, mas também as necessida-
des dos indivíduos, da organização e da sociedade10.

Com relação ao planejamento do processo sele-
tivo, 52(76,5%) enfermeiros não opinaram acerca do
processo seletivo, 6(8,9%) participaram na avaliação
dos candidatos, 5(7,3%) opinaram sobre as caracte-
rísticas ideais para se trabalhar em hospital universi-
tário e 5(7,3%) deram sugestões sobre o preenchi-
mento de vagas, considerando a relação de profissio-
nais e unidades de trabalho.

É importante que os enfermeiros opinem e,
consequentemente, interajam com a comissão de se-
leção, tendo a capacidade de avaliar o serviço e assim
colaborar com a tomada de decisões da unidade.

Quanto aos motivos para a busca de emprego na
instituição, foram destacados: a estabilidade —
39(57,3%); a garantia de boa aposentadoria —
10(14,7%) e plano de cargos e carreira — 10(14,7%),
conforme mostra a Tabela 1.

TTTTTABELAABELAABELAABELAABELA 1: 1: 1: 1: 1: Distribuição dos motivos da busca de emprego na
instituição segundo os enfermeiros. Goiânia-Goiás, 2009.

AfirmativasAfirmativasAfirmativasAfirmativasAfirmativas fffff  % % % % %

Estabilidade profissional 39 57,3
Garantia de boa aposentadoria 10 14,7
Plano de cargos e carreira 10 14,7
Contatos com acadêmicos e docentes 2 2,9
Outros(*)(*)(*)(*)(*) 7 10,4

TTTTTotalotalotalotalotal 6 86 86 86 86 8 100,0100,0100,0100,0100,0
(*)(*)(*)(*)(*) Benefícios, salário, perfil adequado.

O ambiente de trabalho é o local onde é executa-
da a atividade laboral e este deve conter atrativos para
motivar trabalhadores capacitados, disponibilizando
um melhor atendimento a população21.

A estabilidade destaca-se como um dos principais
motivos para a busca de emprego na instituição, por
atender aos objetivos pessoais de segurança e sobrevi-
vência ao longo da vida e por futuramente garantir a
aposentadoria22. O ambiente de trabalho deve promo-
ver a satisfação como uma das características ideais para
a qualidade da assistencia e ao fornecer oportunidades
de crescimento acarretará consequentemente a satisfa-
ção de suas necessidades profissionais.

Um processo de seleção realizado de forma ade-
quada contribuirá para manter uma equipe profissio-
nal competente e melhorar a imagem da instituição23.

Quanto aos atributos ideais para trabalhar em
hospital universitário, 17(25%) ressaltaram conhe-
cimentos específicos em diversas áreas; 10(14,7%), a
capacidade de liderança; igualmente 10(14,7%), a
comunicação; 6(8,8%), o trabalho em equipe; e
9(13,2%), a disponibilidade para aprender, de acordo
com a Tabela 2.

TTTTTABELAABELAABELAABELAABELA 2: 2: 2: 2: 2: Distribuição dos atributos ideais para o enfermeiro

trabalhar em um hospital universitário. Goiânia-Goiás, 2009.

AtributosAtributosAtributosAtributosAtributos fffff %%%%%

Conhecimentos específicos em
diversas áreas 17 25,0

Comunicação 10 14,7
Liderança 10 14,7
Disponibilidade para aprendizagem 9 13,2
Trabalho em equipe 6 8,8
Disponibilidade para lidar com
acadêmicos e docentes 4 5,9

Não responderam 4 5,9
Outros(*)(*)(*)(*)(*) 8 11,8

TTTTTotalotalotalotalotal 6 86 86 86 86 8 100,0100,0100,0100,0100,0

(*)(*)(*)(*)(*) Humanização, relacionamento interpessoal e controle emocional.



 Processo de seleção de enfermeiros

Recebido em: 05.02.2010 – Aprovado em: 04.06.2010p.398  •     Rev. enferm. UERJ, Rio de Janeiro, 2010 jul/set; 18(3):394-9.

Artigo de Pesquisa
Original Research

Artículo de Investigación

Percebe-se que os atributos citados pelos en-
trevistados são competências que estão centradas
principalmente no indivíduo, mas considera-se que
competência significa a mobilização correta, rápida,
pertinente e criativa para solucionar situações, as quais
são classificadas como essenciais e também como
organizacionais relacionadas às estratégias24.

A enfermagem atual tem o desafio de permitir
que suas características essenciais permaneçam fren-
te às mudanças tecnológicas25.

Na prática do enfermeiro, o desenvolvimento
de competências como conhecimentos, liderança,
comunicação, relacionamento interpessoal, trabalho
em equipe, entre outras, devem representar a base
para o desenvolvimento do papel de gestor e para
uma assistência e relação humanizada26. Um gestor
deve ter um perfil participativo na liderança de equi-
pes e desenvolver competências e não apenas
gerenciá-las, mas priorizar a satisfação dos pacientes
no processo assistencial5 — pois o cuidado do ser
humano é essencial, sendo objeto de trabalho, ensi-
no e investigação27.

Em um hospital universitário, o contato com aca-
dêmicos e docentes das várias áreas do conhecimento é
fundamental para o alcance da sua essência que é o ensi-
no, pesquisa e extensão com reflexos na qualidade da
assistência e deve priorizar a seleção de profissionais
aptos para esse tipo de prestação de serviços.

Os enfermeiros demonstraram que, apesar de
terem diferentes posições e categorias funcionais den-
tro do processo, existem pontos convergentes, uma
vez que houve um alto grau de concordância entre
eles tanto na atribuição de valores, como na seleção
de características ideais. Este fato demonstra que há
uma coerência nesse processo de seleção da equipe de
enfermeiros, revelando que todos compartilham dos
mesmos princípios quanto à finalidade e importân-
cia dessas características.

CONCLUSÃO

A partir do estudo verificou-se a percepção dos
enfermeiros acerca do processo de seleção, o qual pro-
porcionou a entrada de profissionais capacitados no sen-
tido de suprir as necessidades e exigências da instituição
promovendo a melhoria da qualidade da assistência.

Os atributos primordiais para o enfermeiro  atuar
em hospital universitário inclui conhecimentos espe-
cíficos em diversas áreas, capacidade de aprendizagem,
liderança, trabalho em equipe e comunicação para
melhor atender e diagnosticar o meio a sua volta. Atra-
vés da dimensão cognitiva, espera-se contribuir para o
aperfeiçoamento do processo de seleção do serviço de
enfermagem em hospitais de ensino, de modo que se-
jam recrutados profissionais sensíveis às necessidades
específicas deste tipo de instituição.

Espera-se que este estudo possa subsidiar ações
de recursos humanos, além de promover a
retroalimentação do planejamento estratégico para

o processo de seleção de pessoal para o serviço de
enfermagem das instituições de saúde, bem como
embasar as estratégias de ensino, promovendo um
aprimoramento desse processo.
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