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RESUMO

O PAPEL DA GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES PUBLICAS EM
SAUDE

AUTORA: Andréa Andrade dos Santos
ORIENTADORA: Maria da Graga Porciuncula Soler

O objetivo deste estudo € mostrar o papel que a Gestdo de Pessoas tem nas
Organizacgbes Publicas em Saude e que mesmo diante de inimeras diferencas que
existe entre as organiza¢c@es publicas e privadas é possivel conciliar o bem-estar de
seus colaboradores, a motivacdo e todo o desgaste emocional com um ambiente
humanizado e agradavel, que preza pelo cumprimento das exigéncias legais
impostas por legislacdes e sindicatos, priorizando a ética médica e social.

Apds inlmeras pesquisas sobre gestdo de pessoas em hospitais, foi possivel
constatar que os gestores comecaram a entender que os hospitais de hoje ndo sao
mais apenas um local onde se tratam as pessoas enfermas e sim um local que pode
oferecer saude e bem-estar aos seus clientes/pacientes e seus colaboradores.
Sendo assim, é possivel perceber que a unido com equilibrio dessas duas forcas so
podem fazer bem a organizagado e as pessoas que com elas convivem diariamente,
trazendo resultados positivos tanto do publico interno como externo.

Palavras-chave: Colaboradores; Gestdo de Pessoas; Organizagbes Publicas em
Saude.



ABSTRACT

THE ROLE OF MANAGEMENT OF PEOPLE IN PUBLIC ORGANIZATIONS IN
HEALTH

AUTHOR: Andréa Andrade dos Santos
ADVISOR: Maria da Gracga Porciancula Soler

The purpose of this study is to show the role that People Management has in Public
Health Organizations and that, despite numerous differences between public and
private organizations, it is possible to reconcile the well-being of its employees,
motivation and emotional exhaustion with a humane and pleasant environment that
values compliance with the legal requirements imposed by legislation and
syndicates, prioritizing medical and social ethics.

After numerous researches on people management in hospitals, it was possible to
see that managers began to understand that today's hospitals are no longer just a
place where sick people are treated but rather a place that can offer health and well-
being to their clients / patients and their collaborators.

Thus, it is possible to perceive that uniting these two forces with balance can only do
well to the organization and the people that live daily with them, bringing positive
results for both internal and external public.

Keywords: Collaborators; People management; Public Health Organizations.



1 INTRODUCAO

Nos dias de hoje as pessoas se tornaram a peca chave de uma organizacao,
pois é através delas que se tornou possivel atingir resultados positivos.

A area da salde sofre muito com a pressao da sociedade, que exige um
atendimento mais humanizado, querem e gostam de ser vistos como parte daquele
servico, ja que sem clientes/pacientes para que serviriam os hospitais? E assim
também pensam seus colaboradores, porque entendem que humanizacao deve
existir inclusive para seu publico interno, ou seja, o capital humano da
organizacao.

Observando todas essas pressoes, os responsaveis pela gestao hospitalar
perceberam que precisavam olhar melhor para as dificuldades e necessidades que
este desenvolvimento organizacional apresentava.

Conforme estudos e pesquisas ja publicadas pelos autores Burmester e Seixas
(2012) entre outros, que serviram de referéncia para a realizacao deste trabalho, a
gestao hospitalar era executada normalmente por médicos, profissionais estes, que
precisavam dedicar muito do seu tempo a salvar vidas e também a pesquisas, bem
como desenvolver novas técnicas exigidas pela medicina, que se viram em
determinado momento, obrigados a assumir responsabilidades de gestores
administrativos, enfrentando cobrancas inerentes a sua posicao e problemas que
até o momento eram desconhecidos.

Com todas essas mudancas a gestao de pessoas se fez necessaria, ja que ela
se responsabilizaria por todo planejamento estratégico de pessoas implantando
programas de capacitacao, treinamento e desenvolvimento, selecao e contratacao
de pessoal, relacoes trabalhistas, salarios, seguranca e bem-estar no trabalho,
avaliacao de desempenho, entre outras, MARRAS (2000) inspira-me a dizer que a
area de gestao de pessoas ainda permeia muito para atingir sua exceléncia nos
servicos de salde, pois a mudanca comportamental dos gestores dos servicos de
saude ainda permanece rigida, mas existe a expectativa que com o decorrer do
tempo estas praticas sejam sentidas positivamente, tanto pela sociedade como
pela comunidade interna da organizacao.

O objetivo desta pesquisa é mostrar que € possivel unir duas areas

profissionais tao distintas em busca de uma exceléncia em atendimento e



prestacao de servicos, valorizando seus colaboradores e fornecendo um local de
trabalho humanizado e que cumpre com todas as exigéncias impostas pela

legislacao.

2 METODOLOGIA

Esta pesquisa baseou-se em referéncias bibliograficas para ser elaborada,
procurando unir diversas opinides de autores diferentes e conhecedores do assunto,
sendo assim, o método utilizado foi a revisao das literaturas publicadas entre os
anos de 1997 e 2014. Estas obras encontram-se disponiveis na biblioteca da Escola
de Administracao da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), sendo a
pesquisa realizada entre os meses de janeiro a maio de 2018 para a coleta dos
dados .

ApoOs a leitura de alguns capitulos de 21 livros de autores renomados, foram
selecionadas 13 obras, com base nos critérios de inclusao e exclusao, descritos a
seguir: coeréncia com o que é aplicado atualmente na pratica do exercicio da
funcao, legislacoes vigentes e planejamento estratégico da organizacao.

Para o desenvolvimento desta pesquisa, além da metodologia de revisao
bibliografica, também utilizei-me da minha experiéncia profissional e

conhecimento adquirido na area de gestao de pessoas, que atuo desde 1990.

3 RESULTADOS

3.1 HOSPITAL COMO ORGANIZACAO

Os hospitais até o século XVII eram bem diferentes dos dias atuais, pois eram
conhecidos como morredouros, ja que nao possuiam estrutura para receber
adequadamente as pessoas que ali chegavam muito menos os médicos daquela
época tinham conhecimentos especificos das doencas como nos dias de hoje.

Porém com o passar dos anos, muitas mudancas aconteceram devido a
legislacdes locais e as competéncias médicas, com isso, os hospitais precisaram

evoluir e modificar seu modo de atender e tratar as pessoas.

E a introdugdo dos mecanismos disciplinares no espaco confuso do hospital
gue vai possibilitar sua medicalizagdo. Tudo o que foi dito até agora pode



explicar porque o hospital se disciplina. As razdes econémicas, 0 preco
atribuido ao individuo, o desejo de evitar que as epidemias se propaguem
explicam o esquadrinhamento disciplinar a que estdo submetidos os
hospitais. Mas se esta disciplina torna-se médica, se este poder disciplinar é
confiado ao médico, isto se deve a uma transformacéo no saber médico. A
formacdo de uma medicina hospitalar deve-se, por um lado, a
disciplinarizacdo do espaco hospitalar e, por outro, a transformacéo, nesta
época, do saber e das praticas médicas. (FOUCAULT, 1992, p. 62 apud
NASCIMENTO, 2013, p. 3).

Nos dias atuais os hospitais sao vistos como uma organizacao complexa, pois
precisam respeitar normas e regras impostas pelo governo, bem como pelas
instituicoes sindicais que regulamentam e determinam as exigéncias trabalhistas,
etc.

O hospital tem seu desempenho vinculado ao comportamento de seus
profissionais e em toda sua complexidade torna perceptivel a articulacédo de
aspectos econbmicos, humanos e sociais pertinentes a sua administracao.
Caracteriza-se como uma organizacdo prestadora de servico,
multiprofissional, voltada para o atendimento de necessidades
multidimensionais, apresentando-se como local de trabalho de grupos
sécios profissionais especificos, diretamente comprometidos no processo
de prestacdo de cuidados de assisténcia hospitalar em func¢des de apoio ou
de gestdo. Seu sistema técnico e organizacional de trabalho com suas
especificidades, é impar, uma vez que o seu objeto de trabalho constitui-se
do ser humano, representando a vida. Trabalhar com saulde requer
consideragfes além da capacidade técnica e ética do profissional, incluindo-
se também a cultura organizacional, o paciente e a rela¢do interpessoal.
(MAGALHAES, 2006, p 21 apud NASCIMENTO, 2013, P. 5-6).

Mediante a tantas mudancas na area da saude, é percebido que hoje as
organizacoes hospitalares estao se preocupando cada dia mais em gerir pessoas,
tanto seus colaboradores quanto seus clientes/pacientes, pois ao conseguir um
relacionamento transparente e eficiente com suas equipes de trabalho,
promovendo capacitacao, beneficios, salarios compativeis com o mercado de
trabalho e respeitando as normas e legislaces vigentes, automaticamente isso €
repassado ao seu publico alvo através da satisfacao dos colaboradores que ali
trabalham, pois o bem maior de uma organizacao hospitalar é a salude e a vida dos
seus clientes/pacientes e a riqueza maior que possuem para manté-los, é o capital
humano que prestam estes servicos, desde o cargo menor até a alta diretoria.

Como os profissionais da area da salde lidam direta e indiretamente com
vidas é necessario uma gestao de pessoas eficiente para amenizar e ajudar com a
pressao dos processos € do ambiente que trabalham, pois atualmente os médicos,

enfermeiros, entre outros, estao cada vez mais atuando como gestores em sua area



de trabalho, gerando assim dificuldades de adaptacao, ja que o foco destes sempre

foi a medicina e nao a gestao administrativa.
3.2 GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES PUBLICAS EM SAUDE

Ao falar em gestao de pessoas é preciso analisar alguns fatores, pois a area
de gestao de pessoas, deixou de ser apenas um setor que recruta, admite, efetua

calculos e pagamentos de salarios e no final desliga os colaboradores.

(...) a Gestdo Baseada em Resultados no Servico Publico (GBRSP) deve
adotar como simbolo cognitivo a ideia de que este servico é feito por
pessoas para atender pessoas. Tal principio se justifica quando se
considera que aquilo que fundamenta a administracdo publica é a sua
responsabilidade e compromisso com os usuarios dos servigcos publicos,
gue antes de tudo s&o cidaddos. Ou seja, 0s servicos publicos incorporam
em si 0s pressupostos de bem-estar para uma determinada sociedade, que,
expressos por direitos, tém sua materialidade nas politicas publicas e
servicos publicos para atender pessoas — cidaddos de um Estado.
(MACHADO et al., 2012, p. 36).

A Gestao de pessoas passou por grandes mudancas, nas Ultimas décadas sua

evolucao atravessou cinco fases, como segue:

Estratégica
1985 a atual

Administrativa
1965 a 1985

Tecnicista

Legal 1950 a 1965

1930 a 1950
Contabil

Antes 1930

Figura 1 — As cinco fases evolutivas da gestdo de pessoal
Fonte: MARRAS, Jean Pierre. Administracdo de Recursos Humanos: do operacional ao
estratégico, Sao Paulo, 2000, p. 26

Conforme Marras (2000) uma breve explicacao sobre cada fase:
a. Contabil - foi a primeira da gestao de pessoal, pois esta se preocupava
apenas com o0s custos da organizacao, onde os trabalhadores eram
tratados apenas como mao de obra e que tinham por obrigacao

apresentar o retorno através do lucro para organizacao;



b. Legal - esta precisou se adaptar rapidamente, pois o0 dominio passou a
ser dos chefes de pessoal e nao mais dos chefes de producao, devido
ao fato que as Leis impostas pela Consolidacao das Leis do Trabalho
precisavam de conhecimentos especificos para ser aplicadas
corretamente;

c. Tecnicista - foi nesta fase que as indlstrias automobilisticas
comecaram as ser implantadas no Brasil, devido ao inicio do modelo
americano de gestao de pessoal no pais, fazendo com que surgissem
os Gerentes de Relacoes Industriais (GRI) e também representou um
grande avanco na qualidade das relacoes entre organizacao e
trabalhadores, pois deu-se inicio a operacionalizacao de servicos como
os de treinamento, recrutamento e selecao, cargos e salarios, higiene
e seguranca no trabalho, beneficios entre outros;

d. Administrativa - foi a o inicio da reviravolta dentro da gestao de
pessoas, pois nesta fase se iniciou a era do sindicalismo, onde as
reinvindicacdes trabalhistas comecaram a surgir e por necessitar de
conhecimentos mais especificos das leis, trouxe a mudanca do cargo
de GRI para Gerente de Recursos Humanos (GRH), permitindo assim
que estes profissionais tivessem uma visao mais humanistica das
relacées e menos burocraticas e operacionais como eram até entao;

e. Estratégica - foi nesta fase que se deu inicio ao planejamento
estratégico da organizacao, fazendo com que o cargo de GRH passasse
ao nivel de diretoria e deixasse a posicao de terceiro escalao, pois os
seus planejamentos seriam de longo prazo, bem como as
preocupacodes enfrentadas pela organizacao junto aos trabalhadores.

A gestao de pessoas nos dias atuais tem um grande papel em diversos ramos
organizacionais e muito mais atuante no ambiente hospitalar, pois com o passar dos
anos, cada vez mais os clientes/pacientes conhecem melhor seus direitos e querem
ser bem atendidos e para que isso aconteca € necessario cada colaborador saber
executar suas atividades com total conhecimento e seguranca.

Baseado em escritos de Bohlander e Snell (2014) e na minha vivéncia
profissional, a area de gestdao de pessoas precisou se inteirar e implantar os

programas de treinamento e capacitacao, bem como, o desenvolvimento de
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equipes, ja que em uma organizacao hospitalar ninguém consegue atingir
resultados no coletivo trabalhando sozinho.

Hoje em dia € notdrio como os hospitais e outros estabelecimentos de salde,
estao mais humanizados, ou seja, nestes locais o paciente € o centro de todo o
atendimento, ja que estes se propoem a oferecer bem-estar e conforto,
possibilitando assim, amenizar os efeitos psicoldgicos que a doenca causa. Sabe-se
que ainda falta muito para atingir a exceléncia neste assunto, mas as expectativas
sao boas.

No atual cenario mercadologico, encontramos muita competitividade, tanto
interna como externamente, isso se da ao fato que os clientes/pacientes procuram
nas organizacoes em salde, exatamente aquilo que os deixam satisfeitos e seguros,
como por exemplo: receptividade, cordialidade, um bom atendimento,
profissionais nas mais diversas areas bem capacitados, acomodacdes em otimas
condicles de higiene, seguranca, hospitalidade e humanizacao.

Conforme Burmester (2012, p. 30), “O sucesso de uma organizacao depende,
cada vez mais, do conhecimento, das habilidades, da motivacao e da criatividade
de sua forca de trabalho”.

Com este pensamento pode-se entender que quem faz uma organizacao,
neste caso em especifico, as hospitalares, sao os seus colaboradores, pois de nada
adianta ter riquezas em tecnologias, maquinarios de Ultima geracado, se nao tiver
pessoas que possam opera-los com competéncia.

Sendo assim, a area de gestao de pessoas atua continuamente na educacao
de seus colaboradores, fornecendo treinamentos e desenvolvendo as equipes de
trabalhos através de programas de capacitacao e proporcionando oportunidades de
crescimento profissional através de rodizios de funcoes, remuneracao com base em

seus conhecimentos e habilidades. (Burmester, 2012, p. 30).

(...) a gestdo de pessoas deve ser integrada, e o conjunto de politicas e
praticas que a formam deve, a um sé tempo, atender aos interesses e
expectativas da empresa e das pessoas. Somente dessa maneira sera
possivel dar sustentacdo a uma relagcdo produtiva entre ambas. A
conciliacdo de expectativas esta relacionada ao compartilhamento de
responsabilidades entre a empresa e a pessoa. A empresa cabe o papel de
estimular e dar suporte necessario para que as pessoas possam entregar o
gue tém de melhor ao mesmo tempo que recebem o que a organizacdo tem
de melhor a oferecer-lhes. (DUTRA, 2002, p. 16-17 apud NASCIMENTO,
2013, p. 2).
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A seguir serao abordadas as praticas de gestao de pessoas essenciais para

uma organizacao puUblica em salde disponibilizar aos seus clientes/pacientes,

servicos com exceléncia.

3.2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAL

O processo de recrutamento externo de pessoal inicia-se quando a

organizacao observa a necessidade de localizar profissionais para preencher vagas

ja existentes ou ndo, podendo com isso criar um cadastro reserva, este processo

deve ser feito através de concurso publico, para isso faz-se necessario publicar

edital, documento este que serve para direcionar os candidatos quanto a forma de

classificacao e esclarecendo as dividas e regras que o processo exige, bem como,

especificando para cada cargo, os respectivos salarios, carga horaria, atribuicoes

ou atividades a exercer e os pré-requisitos exigidos pela organizacao, abaixo um

exemplo resumido do que deve conter em um edital:

Quadrol — Quais os principais pontos de um edital de concurso publico?

Assunto

Palavras-chave no edital

remuneracao e jornada de trabalho

1) - Cargos, nimero de vagas, localizacao,

“Provimento de vagas no cargo de”,

“remuneracao”, “atribuicées ou atividades
” 13

“cadastro reserva”, “jornada de trabalho”,
“localidades”

”

2) - Inscricao, isencao de taxa

“Inscricao” e “isencao”

3) - Condicdes especiais para a prova
(deficientes, gestantes)

“Condicdes especiais”

4) -Formato de prova, etapas posteriores,
datas, disciplinas cobradas

“Etapas”, “das provas”, “disciplinas”,
” [

“disposicoes preliminares”, “primeira
etapa”

5) -CondicGes e prazos para recursos

“Recursos”

6) -Conteudo

” &« ” &«

“Programa” “conhecimentos” “conteldo

programatico”

Fonte: FERNANDES, Daniel. Academia do Concurso On Line.
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Nas organizacoes publicas também existe o processo seletivo interno de
pessoal, que é feito através de aplicacao de provas especificas, onde se publica um
edital que contém os mesmos critérios do edital de concurso publico, porém o
mesmo é divulgado apenas ao publico interno da organizacao. Este tipo de selecao
tem a vantagem de contribuir para que seus colaboradores se motivem a querer
crescer dentro da organizacao.

Exemplo da definicao de uma politica que uma organizacao pode preparar:

A “promogao interna” geralmente é reconhecida como a base de uma boa

pratica de contratacdo, e € politica de nossa organizacdo promover
profissionais internos, sempre que possivel, guando uma vaga tiver que ser
preenchida. A vaga sera divulgada durante cinco dias corridos, a fim de
proporcionar a todos os profissionais qualificados, sejam eles funcionarios
gue atuem em periodo integral ou meio periodo, uma igual oportunidade de

se inscreverem. (BOHLANDER, SNELL, 2014, p. 172).

No ambiente hospitalar o processo de selecao consiste num ato delicado,
pois os profissionais da area da saude necessitam ter especializacoes para poder
atuar em determinadas funcdes, com isso torna-se essencial exigir pré-requisitos,

como registros em conselhos profissionais, titulacao de doutorado e especializacao.

3.2.2 INTEGRACAO INSTITUCIONAL

Muito foi pesquisado para explicar de forma clara o que quer dizer
integracao institucional, mas foram poucos os achados, sendo assim, unindo o que
conheco sobre o assunto, devido a minha experiéncia profissional, com o que
Chiavenato (1999) expressou em seus livros, chego a conclusao que a integracao do
colaborador na organizacao hospitalar € de extrema importancia, pois é neste
momento que os novos colaboradores podem esclarecer dividas quantos aos seus
direitos e deveres, bem como conhecer a cultura da organizacao.

Normalmente as integracoes sao feitas em salas onde todos se relnem e
assistem a um video institucional, com esclarecimentos posteriores de um
profissional da area de recursos humanos, apos este primeiro encontro os
colaboradores saem acompanhados por este profissional para conhecer a
organizacao num todo, com isso, facilita o seu deslocamento nos primeiros dias de

trabalho, bem como é possivel conhecer as areas restritas de acesso limitado.
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Vantagens do programa de orientacao segundo Chiavenato (1999, p. 153):

Proporcionar orientacdo as pessoas atende a varios propdsitos. O processo
de orientacdo procura enviar mensagens claras e proporcionar informacéo a
respeito da cultura da organizacdo, do cargo a ser ocupado e das
expectativas em relagdo ao trabalho. O programa de orientacdo visa
alcancar os seguintes objetivos:

1. Reduzir a ansiedade das pessoas: A ansiedade é geralmente provocada
pelo receio de falhar no trabalho. Trata-se de um sentimento normal
decorrente da incerteza sobre a capacidade de realizar o trabalho. Quando
0s novos funcionarios recebem a tutoria de funcionarios experientes através
de orientacéo e apoio, a ansiedade se reduz.

2. Reduzir a rotatividade: A rotatividade é mais elevada durante o periodo
inicial do trabalho, pelo fato de os novos funcionarios se sentirem
ineficientes, indesejados ou desnecessarios. A orientagdo eficaz reduz essa
reacgao.

3. Economizar tempo: Quando os novos funcionarios n&o recebem
orientacdo, eles gastam mais tempo para conhecer a organizacdo, o seu
trabalho e os colegas. Perdem eficiéncia. Quando colegas e supervisor 0s
ajudam de maneira integrada e coesa, eles se integram melhor e mais
rapidamente.

4. Para desenvolver expectativas realisticas: Através do programa de
orientacdo os novos funcionarios ficam sabendo o que deles se espera e
guais os valores almejados pela organizagéo.

3.2.3 PROGRAMA DE BENEFICIOS AOS COLABORADORES

Os beneficios oferecidos pelas instituicoes sao uma forma de aumentar
indiretamente a remuneracao dos seus colaboradores, visando o bem-estar pessoal
e profissional, que em contrapartida o colaborador responde positivamente
conforme os beneficios que lhe sao oferecidos e a probabilidade dos colaboradores
se sentirem mais motivados e dispostos a caminhar lado a lado com os objetivos da
organizacao, sao maiores. No caso do ambiente hospitalar o reflexo deste bem-
estar, esta ligado diretamente ao cliente/paciente, pois os profissionais da area da
saude lidam com pessoas, que neste caso sao essenciais para o crescimento e
credibilidade da organizacao perante a comunidade.

Segundo BOHLANDER; SNELL (2014, p. 407), os principais objetivos da

maioria dos programas de beneficios sao:

Aprimorar a satisfacdo do funcionario no trabalho
Atender aos requisitos de salde e seguranca
Atrair e motivar os funcionarios

Reter funcionarios com alto nivel de desempenho
Manter uma posigdo competitiva favoravel
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3.2.4 CAPACITACAO E DESENVOLVIMENTO

Nos tempos atuais € mais comum as organizacées conseguirem contratar
pessoas que ja possuem Conhecimento, Habilidade e Atitude (CHA) em relacao ao
cargo pretendido, porém é preciso verificar se estes CHAs correspondem as
necessidades da organizacao.

E muito importante que os colaboradores se interessem em adquirir mais
conhecimento, a partir de seu ingresso na organizacao, pois sO assim poderao
alcancar crescimento profissional.

Pensando nisso e para poder valorizar esses talentos internos, as
organizacoes comecaram a investir em capacitacao e desenvolvimento de seus
colaboradores.

A capacitacao é utilizada quando existe a necessidade de um colaborador
aprender novas técnicas de trabalho inerentes a sua funcao, seja por implantacao
de novas tecnologias ou por adesao de novos equipamentos.

No ambiente hospitalar, os profissionais precisam se especializar cada vez
mais em relacao aos cargos que lidam com a salde do cliente/paciente, pois novas
técnicas aparecem com muita frequéncia, devido aos projetos de pesquisas
realizados nessas organizacoes, porém nao se deve esquecer que os colaboradores
da area administrativa, do servico de hotelaria, seguranca, higienizacao, etc.
também precisam se atualizar, ja que com o crescimento e desenvolvimento dos
servicos de salde, o mercado esta cada vez mais competitivo, sem falar nas normas
regulamentadoras que modificam com frequéncia devido a legislacao.

Para Gil (2011, p. 122):

Treinamento refere-se ao conjunto de experiéncias de aprendizagem
centradas na posicdo atual da organizacdo. Trata-se, portanto, de um
processo educacional de curto prazo e que envolve todas as ac¢fes que
visam deliberadamente ampliar a capacidade das pessoas para
desempenhar melhor as atividades relacionadas ao cargo que ocupam na
empresa.

Com isso, a area de gestao de pessoas necessita elaborar um programa de
treinamento para capacitar seus colaboradores conforme cada cargo ocupado.
Para Franca (2008, p. 91) as habilidades de cada cargo sao divididas em trés

grandes grupos:
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- Habilidades voltadas a interacao pessoal, como a capacidade de motivar e
desenvolver pessoas, habilidade de ouvir e trabalhar em grupo e persuasao
racional.

- Habilidades voltadas ao processo e a qualidade, como o raciocinio
holistico e analitico e a otimizacao de recursos.

- Habilidades voltadas a obtencdo de resultados, como habilidade de
delegar, sintetizar e negociar.

Conforme a autora acima o programa de treinamento é muito mais complexo
do que simplesmente criar cursos instrutivos, porque além de saber quais sao as
necessidades de cada cargo, também é preciso conhecer quais sao as necessidades

da organizacao.

e ANALISE DA EMPRESA « ...de ambiente, estratégias e recursos para
determinar onde enfatizar o treinamento.

e ANALISE DE TAREFAS ...das a_tividades a serem executadas a fim de
determinar os CHA exigidos.

; ...do desempenho, conhecimentos e
* ANALISE DE PESSOAS « habilidades, a fim de determinar quem precisa
de treinamento.

Figura 2 — Avaliacdo das necessidades de treinamento
Fonte: BOHLANDER, George; SNELL, Scott. Administracdo de Recursos Humanos, S&o
Paulo, p. 253, 2014.

Conforme Bohlander e Snell (2014, p.147-153), existem os seguintes tipos de
treinamentos: treinamento no local de trabalho, treinamento profissionalizante,
treinamento cooperativo, estagios e treinamento governamental, instrucao em sala
de aula, instrucao programada, métodos audiovisuais, E-Learning e método de
simulacao.

Quanto ao desenvolvimento de pessoal refere-se ao aprimoramento das
habilidades, capacidades e motivacdes do colaborador visando a sua permanéncia
na organizacao e valorizacao profissional.

Além do desenvolvimento de pessoal € preciso lembrar que para uma
organizacao hospitalar € muito importante desenvolver as equipes de trabalho, pois
assim como em outros tipos de organizagoes, ninguém faz nada sozinho que resulte

em resultado coletivo.
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Em uma organizacao hospitalar nao € possivel imaginar um médico
realizando uma cirurgia sem a presenca de outros profissionais, como enfermeiros,
anestesista, técnicos de enfermagem, entre outros, por isso & importante que
todos trabalhem em conjunto em busca do mesmo objetivo, que neste caso é a
conclusao da cirurgia bem sucedida.

Conforme Tonet et al. (2009, p. 61): “equipes sao conjuntos de individuos
reunidos com o propdsito de gerar sinergia que leve a resultados melhores do que
os obtidos por meio da soma ou simples agregacao de resultados individuais”.

Por outro lado existem as equipes comandadas por seus lideres, que neste
caso acabam por exercer mais a funcao de lider do que suas técnicas, pensando

assim € importante ressaltar:

Interessante, todavia, é que a partir do momento em que esses
profissionais, que trabalham diretamente com o paciente, ocupam
coordenacbes, na medida que ascendem na organizacdo, passam a
desempenhar mais tarefas administrativas. A enfermeira que coordena uma
unidade de internamento, realiza mais fun¢bes administrativas e quase
nenhuma técnica. Ela usa seus conhecimentos de enfermagem para atuar
na chefia. Esses profissionais, ao ocupar determinados cargos, nao
entendem das atividades administrativas. Com isso, o hospital perde um
bom técnico e ndo ganha um bom chefe. (MELO; SEIXAS, 2004, p. 16).

3.2.5 PLANO DE CARGOS E SALARIOS

De forma resumida e embasada nos escritos de Marras (2000), este plano tem
por objetivo detalhar cada funcao que compde um cargo que existe na organizacao
e assim projetar a evolucao salarial conforme a complexidade exigida.

Baseado nisso é importante que este plano seja transparente, pois é a partir
dele que os colaboradores terao conhecimento de como crescer na organizacao,
seja no seu proprio cargo ou no caso de galgar algo maior.

E sabido que muitos colaboradores acham que esses planos ndo funcionam de
igual para todos, pois acreditam que determinadas areas e até mesmo colegas
conseguem chegar mais rapidamente ao salario ou cargo almejado, sendo assim, é
possivel entender a necessidade de esclarecer abertamente como de fato ele

funciona.

Como poderosa motivadora, a remuneracdo pode ser muito eficaz para
angariar “corpo e alma” dos funcionarios durante as fases de mudancas em
massa. Se usada eficientemente, pode apressar a aceitacdo e o0
compromisso com a mudanca. E uma ferramenta importante para a
comunicacdo e para reforcar novos valores e comportamentos, dando
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suporte para a responsabilidade por resultados e recompensando o alcance
de novas metas de desempenho. Em suma, € o passo crucial que, para as
pessoas, faz com que a mudanca va além dos processos. (FLANNERY;
HOFRICHTER; PLATTEN, 1997, p.74).

Um bom plano de cargos e salarios visa atender as necessidades de ambas as
partes, pois os profissionais almejam posicdes cada vez maiores e melhores dentro
da organizacao e por outro lado a organizacao investe nos seus talentos para reté-
los e assim nao disponibiliza-los aos concorrentes.

Com base na minha experiéncia profissional, onde trabalho, para que os
colaboradores da organizacao possam ser avaliados pelas suas competéncias,
habilidades, conhecimentos e atitudes, faz-se necessario implantar um programa
de avaliacao de desempenho, onde conforme determinacao da organizacao de
tempos em tempos é feita esta avaliacdo, disponibilizando aos colaboradores um
feedback e esclarecendo qual a posicao da organizacao quanto ao seu desempenho
nas suas atividades, possibilitando assim que os colaboradores possam melhorar e

aprimorar seus conhecimentos e convivéncia interna na organizacao.
3.2.6 QUALIDADE DE VIDA, SAUDE E SEGURANCA NO TRABALHO

E possivel definir qualidade de vida no trabalho como a valorizacdo das
condicées de trabalho, a definicao das tarefas de cada um (isso ajuda a nao
sobrecarregar ninguém), o cuidado com a conservacao e higiene do seu local de
trabalho e os padrdes de relacionamento entre todos os colaboradores, inclusive
chefias.

“[...] Qualidade de Vida no Trabalho esta associada a melhoria das condicées
fisicas, programas de lazer, estilo de vida, instalacdes, atendimento e
reivindicacbes dos trabalhadores, ampliacado do conjunto de beneficios”
(FERNANDES, 1996 apud FRANCA, 2008, p. 169).

O papel mais importante da seguranca no trabalho € evitar que acidentes
acontecam, as vezes o profissional ja esta tao acostumado a manusear certas
ferramentas de trabalho que nao se detém a praticar as praticas que lhe foram

passadas anteriormente.
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A seguranca no trabalho implica em sensibilizar os colaboradores para que se
conscientizem da importancia da utilizacdo dos equipamentos de protecao
individual - EPI e equipamentos de protecao coletiva - EPC

No caso das organizacoes hospitalares, existem diversas formas de cometer
erros e acabar prejudicando nao somente a si, mas a outro colega, inclusive de
outra area, como por exemplo, descartar incorretamente os residuos hospitalares.

e Grupo A - residuo infectante - matéria organica, sangue, secrecoes e
excrecoes;

e Grupo B - residuo toxico - Medicamentos vencidos, drogas
quimioterapicas;

e Grupo C - rejeito radioativo - materiais usados dentro da area de
radioterapia;

e Grupo D - residuos comuns - Papel toalha, copos, papéis de escritorio;

e Grupo E - residuos perfuro cortantes - agulhas, bisturis, tesouras,
laminas.

“A segregacao consiste na separacao dos residuos no momento e no local de
sua geracao, de acordo com suas caracteristicas fisicas, quimicas e bioldgicas, seu
estado fisico e os riscos envolvidos” (BOEGER, 2011, p. 156).

Mediante a isso é facil entender porque a seguranca no trabalho é
importante na organizacao hospitalar, pois ela reflete diretamente na salde do

colaborador.

3.2.7 RELACOES TRABALHISTAS

As relacoes trabalhistas de uma organizacao publica em salde precisam ser
bastante cautelosas, pois € através destas relacoes que toda a comunidade interna
conhece seus direitos e deveres durante o periodo que estiver trabalhando, pois a
area responsavel por essas relacdes tem contato direto com as legislacoes,
sindicatos de classe, fiscalizacdes, entre outros.

Conceito de relacoes trabalhistas, segundo Marras (2000, p. 239):

Denomina-se relacdes trabalhistas a area que responde pelo planejamento
e execucdo de programas relacionados a éarea trabalhista-sindical, bem
como pela prestacdo de assessoria a todas as areas da empresa, situadas
em linha ou staff, em quest@es referentes as politicas e diretrizes no campo
das relacbes entre capital e trabalho e no correto cumprimento e
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interpretacdo de normas legais ligadas a esses cenarios (CLT, leis
complementares, aco6rddos, convencdes coletivas de trabalho, acordos
coletivos de trabalho e outros).

Para Marras (2000) sao acbes desta area de trabalho: contatos com
sindicatos patronais e federacdes, negociacoes de acordos e de convencoes
coletivas de trabalho, planejamento e implementacao de um programa continuo de
relacoes trabalhistas, analise do clima organizacional, ministrar palestras aos
cargos de lideranca da organizacao, mantendo-os informados e atualizados
referente as acoes dos sindicatos, bem como ao clima da organizacao, acompanhar
dissidios e julgamentos e assessorar a diretoria e o setor responsavel pelas

reclamatorias trabalhistas movidas pelos colaboradores contra a organizacao.
4. DISCUSSAO

E possivel observar, com base nos estudos feitos por pesquisadores e autores
citados nesta pesquisa, onde relatam sobre os servicos prestados anterior as
décadas de 80 e 90, que nos Ultimos anos surgiu uma nova visao referente a uniao
da gestao hospitalar e a gestao de pessoas. Porém ainda muito se tem a fazer para
alcancar a exceléncia no atendimento e satisfacao dos seus clientes/pacientes e
colaboradores, conforme Melo e Seixas (2004).

Conforme Machado (2012) pode-se verificar que uma organizacao publica nao
tem a mesma demanda de uma organizacao privada, pois sao praticamente 100%
administrada pelo governo municipal, estadual ou federal, fazendo com que a
busca por recursos para melhoria no atendimento fique debilitada, pois o
investimento em materiais de trabalho, treinamento dos colaboradores e até
mesmo as condicoes de trabalho, deixam a desejar em diversas organizacoes
publicas em salde, como se pode verificar através de reportagens em jornais e na
midia em geral.

Ainda por Machado (2012) existem algumas organizacoes publicas que
conseguem fazer muito com o pouco recurso repassado pelo Sistema Unico de
Saude, pois utilizam seus talentos internos, aproveitando-os para dividir seus
conhecimentos com os demais, contribuindo na capacitacao, ou na hora do ingresso

do novo colaborador na organizacao que disponibiliza seu tempo para orientar no
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momento da integracao institucional esclarecendo as dividas iniciais de cada um e
incluindo este na cultura da organizacao.

Para um colaborador se sentir bem no seu ambiente de trabalho, nao basta
apenas ter um o6timo salario, também é preciso sentir-se valorizado, para isso é
necessario a criacao de um programa de beneficios e de um plano de cargos e
salarios, pois os beneficios trazem seguranca ao colaborador e o plano de cargos e
salarios motiva individualmente os colaboradores, que estardo sempre se
aprimorando e fazendo o seu melhor para conquistar o reconhecimento da
organizacao, sendo assim os beneficios oferecidos pela organizacao se transformam
indiretamente em remuneracao.

Outro ponto muito importante é a qualidade de vida no ambiente de
trabalho, pois a organizacao precisa oferecer um local onde o colaborador se sinta
seguro e que a ele seja disponibilizado as ferramentas necessarias para execucao
de suas tarefas e que proporcione a seguranca exigida pela legislacao, respeitando

assim, o colaborador e as normas trabalhistas vigentes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

As organizacbes puUblicas em salde possuem algumas diferencas entre as
organizacdes privadas em saude que precisam ser levadas em conta no momento de
oferecer servico de qualidade a comunidade, pois pelo fato de ser uma organizacao
publica que na maioria dos casos depende exclusivamente dos repasses do Estado,
estas encontram dificuldades para contratacao de pessoal, capacitacao e mesmo
um ambiente de trabalho que faca com que seus colaboradores se sintam bem.

Muitas vezes, uma organizacao publica em salde nao é bem-vista pela
sociedade, pois algumas possuem equipamentos precarios e colaboradores
desmotivados, porém a boa gestao hospitalar ao se unir com uma gestao de pessoas
eficiente pode fazer com o pouco de recursos que possui uma gestao eficaz nas
diversas areas da organizacao, procurando junto ao governo ampliar as verbas
disponibilizadas, bem como demonstrar a este as verdadeiras necessidades de
recursos humanos, pois as politicas publicas existem para melhorar a vida dos

cidadaos e isso inclui saude.
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Mediante o exposto, percebe-se que, além da organizacao, os
clientes/pacientes também ganham, recebendo um atendimento mais humanizado,
deixando um pouco para tras as queixas referentes aos servicos que eram prestados
no passado e distribuindo satisfacao aos que com eles convivem.

Sendo assim, podemos dizer que neste caminho que esta sendo percorrido
pela gestao de pessoas nas organizacoes pUblicas em salde, existe muito a fazer e
sempre havera o que aprender e ensinar, mas jamais poderemos desistir de investir
no maior bem que uma organizacao possui: o colaborador e seus

clientes/pacientes, pois o bem-estar de um reflete diretamente no outro.
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