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RESUMO

Este trabalho visa fazer uma revisao bibliogréfica e literdria de informagdes e dados sobre
os atendimentos oferecidos pelo Sistema Unico de Satdde (SUS), analisar informagdes e
dados dos operadores do servico de satide e como estes personagens estdo inseridos no
contexto da prestacdo de servigos, enfatizando as andlises e perspectivas de como acontece
e quais as fontes e materiais disponiveis para uma possivel avalicdo de desempenho. O
estudo do ambiente de trabalho e da capacitacdo de recursos humanos na Escola Técnica do
SUS do Estado do Maranhdo (ETSUS) é importante para que se possa pensar e repensar a forma
como ¢ feito o processo de gestdo, selecdo, treinamento, valorizacio e interacdo de todos os
colaboradores. Trabalhar bem o planejamento e as ferramentas de qualidade faz com que uma
instituicdo possa se tornar referéncia em qualidade e atendimento. Considerando os problemas

existentes na drea de saide e em especial do SUS, faz necessario o estudo deste tema.

Palavras-chave: Ambiente de trabalho, Administracdo de recursos humanos, Capacitacio, ETSUS,

Cultura Organizacional.



ABSTRACT

This paper aims to provide information and data about the quality and care offered by the single health
system (SUS), analyze information and data of the service operators and how these characters are
inserted in the service delivery context, emphasizing the analyzes and perspectives of how what
materials are available. There is talk of the importance of human resource training and the work
environment within the organization, so it is important to think and rethink the way the selection,
training, valorization and interaction process of all employees is done. Working well with quality
planning and tools means that an institution can become a benchmark in quality and service. Considering
the problems exist in the area of health and especially the SUS, it makes necessary the study of this

topic.

Keywords: Worh Environmemt, Human Resource Management, Training, ETSUS, Organizational

Culture.
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Escola Técnica do SUS do Estado do Maranhdo

Introducao

A busca pela qualidade nos servigos ofertados pela gestdo piblica através do Sistema Unico de Satide
(SUS), ainda estd muito distante daquilo que o cidadao busca e espera. Diante desses desafios os gestores

publicos estido preocupados em poder oferecer um servico de melhor qualidade.

A actuacgdo dos prestadores destes servigos constituem o uso da tecnologia em prol daqueles que mais
necessitam € de suma importancia para diminuir o tempo de espera nas filas e aumentar o ndmero de
atendimento no servico publico. A causa é preocupante, considerando que a populacdo Brasileira e em
especial a do Maranhdao vem aumentando ao longo dos anos, causando uma preocupacio naqueles que

estdo a frente da gestdo publica.

Saber adaptar as mudangas e trabalhar em conjunto com outros érgdos pode ser uma saida formidével,

desde que o gestor tenha um olhar humanizado e com vontade de fazer acontecer.

Nos tempos atuais a administracdo publica busca na administragdo privada ferramentas de melhoria
continua, dai a importancia de trabalhar as parcerias em beneficio da boa prestagdo de servigos, muito

pode ser aproveitado e remodelado conforme as necessidades da gestao.

O uso de ferramentas adequadas no controle da qualidade € fundamental para que o gestor possa
mensurar o qué e onde pode ser melhorada dentro da organizacdo levando-se em consideragdo as

transformacdes sofridas cotidianamente tangentes a prestacao de servicos.

Diante dos muitos trabalhos apresentados no campo da administracdo publica podemos dar a
contribuicdo para que a qualidade dos servicos a serem ofertados sejam de maior e melhor qualidade,
diminuindo o tempo de esperar nas filas que tanto assombram aqueles que buscam pelo bom

atendimento.

Dai a importancia de ter colaboradores capacitados na prestacdo de servigos oferecidos a comunidade,
uma vez treinados, motivados e atuando dentro da sua 4rea de formacao e especialidade, mais o usudrio

ird ganhar na boa prestagcdo dos servicos e consequentemente ganha também a organizagao.

Boa parte do presente trabalho tem foco na qualidade dos servigos prestados na administragdo e no SUS.
O contexto do trabalho tem foco na qualidade da prestagcdo de servigo através da capacitacdo dos
recursos humanos ofertados aos funcionérios piiblico da Escola Técnica do Sistema Unico de Satide

(ETSUS), tendo em vista que, a rede publica de satide no estado do Maranhdo Nordeste do Brasil, é
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deficitaria, necessitando de estudos voltados para essa temdtica em prol da boa prestacdo de servigos

aos usuarios do SUS.

Este tema traz “a baila™ a falta de profissionais com perfil adequado, tendo em vista os problemas de
gestdo encontrados nas organizacdes e 6rgdos publicos Brasileiros. Apresentaremos aqui alguns dos
principais obstdculos encontrados bem como referéncias que visem a melhoria da qualidade e atencdo

para a efetividade dos servicos prestados pelo Sistema Unico de Satide.

Sera apresentado aqui, uma contribui¢do no sentido de ampliar a pesquisa e conhecimento a respeito do
SUS, desvendando seus avangos, limites e contradicdes. Realizado a partir de documentos e
observagdes, este estudo tem como objetivo analisar a capacitacdo de recursos humanos na Escola
Técnica do SUS do Estado do Maranhdo no Municipio de Sdo Luis, através do estudo da satisfacido dos
colaboradores da instituicdo. Pretende-se ainda conhecer, analisar o contexto e experiéncias que
permeiam a Politica Nacional em Satdde, destacando a proposta de acdo estratégica para contribuir para
a transformacdo e a qualificacdo das praticas de satde, a organizagdo das acdes e dos servicos, dos
processos formativos e das praticas pedagdgicas na formacdo e no desenvolvimento dos trabalhadores

de saude.

Deste modo, realizado a partir de documentos e observagdes pretende-se conhecer, analisar e explicar
experiéncias que potencializam a educac¢do permanente na capacitacdo de recursos humanos como

estratégia para formacao dos trabalhadores da saidde e consolidagdao do SUS (Brasil, 2003).

A educacdo pode contribuir com a problemdtica que envolve o acesso a qualidade do atendimento
prestado e a resolutividade, os quais comprom e tem o modelo de atenc¢do proposto e sua legitimidade,
portanto, para desvendar o que existe por tras dessa atitude que desvaloriza o que € publico e julga como

bom o que é oferecido pelo mercado.

A ideia de estabelecer um modelo de capacitagdo que é a atencdo integral da saide, alicercando na
aprendizagem significativas a Educa¢do Permanente em Sadde, formulando estratégias voltadas para a

transformacdo dos profissionais, capacitando aos principios de uma gestdo humanizada e qualificada.

Polary (2008: 24) refere quanto ao atendimento dos objetivos e metas da organizacgdo.

Através de seus subsistemas, atuam para conquistar (atrair), manter e
desenvolver os recursos humanos (RH), de forma a aproveitar ao mdximo o
potencial das habilidades e competéncias das pessoas, visando atender com
eficiéncia aos pardametros de desenvolvimento preestabelecidos pela
organizagdo, para que a mesma alcance os resultados esperados em termo de
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produtividade. E a produtividade com eficiéncia pela maximizacdo dos
insumos de produgdo que torna uma organizacdo competitiva numa economia
globalizada e os RH exercem uma contribuigdo nesses resultados.

Através dos resultados obtidos e do conhecimento adquirido na construcio deste estudo, esperamos que
esta experiéncia sirva de estimulo para novas producdes cientificas acerca da tematica e que todos os
responsaveis pelo SUS revejam onde cada um se enquadra nestas dificuldades e tentem ao menos

resolvé-las.

A metodologia assenta na revisdo literdria e bibliografica, analisando os aspectos histdricos e
apresentando informagdes sobre o funcionamento da Instituicdo, bem como o uso de aplicacdo de
questiondrio, afim de fazer proposicdo de melhorias visando na capacitacido de recursos humanos na

Escola Técnica do SUS do Municipio de Sao Luis (ETSUS) quanto aos seus avangos e perspectivas.

O tipo de pesquisa a ser abordada neste trabalho serd do tipo descritiva. Pois de acordo com Gil (2010),
as pesquisas deste tipo sdo as que se propdem a estudar o nivel de atendimento dos 6rgaos publicos de
uma comunidade, dentre outros. Sao incluidas neste grupo as pesquisas que tém por objetivo levantar

as opinides, atitudes e crencas de uma populacio.

A coleta dos dados foi realizada na Escola Técnica do SUS (ETSUS), localizada no municipio de Sao
Luis e nos 6rgdos desta secretaria onde foram selecionados os servidores constantes na amostragem

dessa pesquisa.

A coleta dos dados foi feita através de dois questiondrios aplicados aos servidores capacitados pela
ETSUS em Sdo Luis e de informagdes levantadas junto ao setor técnico e administrativo da referida

escola.

Conforme Gil (2010), no primeiro momento, quando o pesquisador procura localizar os grupos
adequados, procede a um trabalho de levantamento de dados dos sujeitos. Pode valer-se da observacao,

de questiondrios, de entrevistas e mesmo de registros documentais, quando estes sao disponiveis.

As informacdes coletadas serdo apresentadas através de graficos, tabelas e comentdrios conclusivos,

com variacdes percentuais.

Para Gil (2010), a andlise e interpretacdo dos dados na pesquisa-acdo constitui tema bastante
controvertido. H4 pesquisas em que os procedimentos adotados sdo muito semelhantes aos da pesquisa

classica, o que implica considerar os passos: categorizacdo, codificacdo, tabulagao, andlise estatistica e
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generalizacgdo.

Os aspectos éticos foram construidos em termo de consentimento que deverd ser apresentado a escola
técnica municipal de saide para aquiescéncia, bem como aos servidores capacitados e selecionados para

a amostragem.

Pretendeu-se no final do trabalho fazer a devolutiva das informacdes coletadas para a escola técnica do
SUS de Sao Luis. Serdo apontados e identificados fatores e procedimentos que podem melhorar as

possibilidades de sucesso na qualidade dos servigos prestados pela rede do SUS.

Este trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma:

Introducao — Apresenta o Tema, Motivacdo, Contexto, Objetivos, Metodologia do Trabalho e Estrutura

do Trabalho;

Capitulo 1 — Mostra o histérico do Sistema Unico de Satide (SUS) e suas diretrizes e o processo de

implementacao;

Capitulo 2 — Sintetiza o processo de Gestdo do SUS com suas novas tecnologias, sua motivagao,

lideranca o clima e a cultura organizacional.

Capitulo 3 —Apresenta a ETSUS no municipio de Sao Luis do Maranhdo, a sua missdo, visdo,

organograma, servicos oferecidos, a sua dimensdo cultural, a infra-estrutura e a sua hierarquia;

Capitulo 4 - Expde a andlise e a discussdo dos resultados. Neste capitulo sdo expostos os resultados do
inquérito aplicado aos colaboradores da ETSUS que fazem parte do quadro de funciondrios que
trabalham hd mais tempo na Instituicdo, tendo em vista que participaram de outras gestdes,
considerando a mudanca de governo a cada quatro anos, assim como sio elencadas proposi¢des de

melhorias;

Conclusao — Sao apresentadas as consideracdes reflexivas finais acerca da problemética em estudo.



Escola Técnica do SUS do Estado do Maranhdo




Escola Técnica do SUS do Estado do Maranhdo

1.1 Historico

Ao analisarem-se as questdes pertinentes a prestagdo dos servicos ofertados pelo setor ptblico, nos
deparamos com os percal¢os da burocracia associados a falta de despreparo e capacitag@o por parte dos

funciondrios em oferecer uma boa prestagdo de servicos a quem mais precisa, o cidadao.

Com o crescimento populacional Brasileiro a partir das décadas de 1960 e a migragdo do campo para as
cidades desencadearam inimeros problemas sociais, sendo que a satide € um destes, que até os dias hoje

¢ pauta para o governo.

No final da década de 1970 com o surgimento dos movimentos sociais na cidade de Sao Paulo, fez com
que o conselho da satide ganhasse destaque e visdo no cendrio daquele estado bem como no cenério
nacional. A forma com que os cidadaos se organizaram fez com que o tema da satide pudesse ganhar
forca e atencdo diante da busca pela garantia de direito dos quais estes movimentos populares se
organizaram e uniram forcas para que hoje possam ter além da satde vdrias outras dreas atendidas e

como educacdo assisténcia, etc (Sistema Unico de Saide, 2017).

Como base legal para que a politica da satide pudesse ser colocada em pratica a constituicao federal de
1988 em seu Artigo 196 nos assegura que: A saiide é direito de todos e dever do Estado, garantido
mediante politicas sociais e econdmicas que visem a redugdo do risco de doenga e de outros agravos e

ao acesso universal e igualitdrio as agdes e servicos para sua promog¢do, protecdo e recuperacdo

(Brasil, 2009a).

Como um direito garantido e regido por lei, cabe ao Estado garantir que seja posto prética, através de

acdes e com mao de obra capacitada e qualificada para que seja efetivado o atendimento ao cidadao.

Cabe ao Estado controlar todas as acdes conforme Artigo 197:

Sdo de relevancia publica as agoes e servicos de saiide, cabendo ao Poder
Piblico dispor, nos termos da lei, sobre sua regulamentagdo, fiscalizacdo e
controle, devendo sua execugdo ser feita diretamente ou através de terceiros
e, também, por pessoa fisica ou juridica de direito privado e Artigo 198. As
acoes e servigos piublicos de saiide integram uma rede regionalizada e
hierarquizada e constituem um sistema tnico, organizado de acordo com as
seguintes diretrizes:

I-descentralizacdo, com direcdo tinica em cada esfera de governo;
II-atendimento integral, com prioridade para as atividades preventivas, sem
prejuizo dos servigcos assistenciais;

IlI-participacdo da comunidade. (Brasil, 2009a).
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A eficiéncia se faz necessdrio nessas dreas das politicas publicas, uma vez que o ndmero de pessoas que
busca por estes servicos € cada vez maior em um pais onde as taxas de natalidade e a longevidade s6
cresceram nas dltimas décadas. Dai a preocupacdo das pessoas pela qualidade dos servicos prestados

pelo estado através do Sistema Unico de Satde (SUS).

No Artigo 200 da constituicao federal fala das competéncias pertinentes ao SUS:

Ao SUS compete, além de outras atribuicdes, nos termos da lei:

I-controlar e fiscalizar procedimentos, produtos e substincias de interesse
para a saude e participar da producdo de medicamentos, equipamentos,
imunobiologicos, hemoderivados e outros insumos;

Il-executar as agoes de vigildncia sanitdria e epidemiolégica, bem como as
de satide do trabalhador;

llI-ordenar a formacdo de recursos humanos na drea de saiide;
IV-participar da formulacdo da politica e da execucdo das acdes de
saneamento bdsico;

V-incrementar em sua drea de atuacdo o desenvolvimento cientifico e
tecnologico;

Vl-fiscalizar e inspecionar alimentos, compreendido o controle de seu teor
nutricional, bem como bebidas e dguas para consumo humano;
VII-participar do controle e fiscalizacdo da producdo, transporte, guarda e
utilizacdo de substdncias e produtos psicoativos, toxicos e radioativos;
VilI-colaborar na protecdo do meio ambiente, nele compreendido o do
trabalho. (Brasil, 2009a).

Na constituicdo a leitura é muito bonita, porém na pratica, muito tem que ser melhorado. Ainda existe

uma lacuna entre a teoria e a pratica.

Quanto a criagdo e definicdo do SUS Damasio e Gongalves (2012: 13) diz que:

. um sistema unico de satide, teve como um dos seus principais objetivos

superar a segmentacdo existente no modelo de saiide anterior, que era
constituido dos subsistemas puiblicos da UNIAO — Ministério da Saiide e
Inamps -, das Secretarias Estaduais da Saiide, das Secretarias Municipais das
Saiide, e dos servigos assistenciais dos trabalhadores rurais. Essa integragdo
entre os servicos das trés esferas de governo foi um passo a frente e, com a
descentralizacdo da saiide, superaram-se algumas dubiedades no comando
publico da gestdo, especialmente nos municipios eu assumiram a gestdo plena
do sistema de satide.
O processo de descentralizacdo das agoes e servigos de saiide do SUS, teve
como principal motivacdo a transferéncia de responsabilidades aos
municipios visando tornar mais eficiente a implantacdo das politicas
publicas.

A descentralizagcdo da atencao a saide, no ambito do SUS, foi desencadeada a partir de 1991. Deu-se

imediatamente apds o ordenamento juridico, complementar a Constitui¢do, destinado a regular em todo
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o territério nacional as acdes e servicos da satde. A Lei n°® 8080/ 90 (Brasil, 2009b) trata da execugdo

das acdes no ambito do SUS.

O SUS € constituido pelo conjunto das acdes e dos servicos de saide sob gestdo puiblica. Est4 organizado
em redes regionalizadas e hierarquizadas e atua em todo o territério nacional, com direcdo Unica em
cada esfera de governo. O SUS nio é, porém, uma estrutura que atua isolada na promocao dos direitos
basicos de cidadania. Insere-se no contexto das politicas publicas de seguridade social, que abrangem,

além da sadde, a previdéncia Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) e a assisténcia social.

A Lei n° 8.080 (Brasil, 2009b) determina, em seu artigo 9°, que a direcdo do SUS deve ser Unica, de
acordo com o inciso I do Artigo 198 da Constitui¢ao Federal, sendo exercida, em cada esfera de governo,
pelos seguintes 6rgios:

I - no ambito da Unido, pelo Ministério da Saiide;

Il - no ambito dos estados e do Distrito Federal, pela respectiva Secretaria de Saiide ou orgdo
equivalente; e

1l - no dmbito dos municipios, pela respectiva Secretaria de Saiide ou orgdo equivalente. (Brasil,

2009b).

O SUS foi criado pela Constituicio Federal de 1988 (Brasil, 2009a) e regulamentado pelas Leis
n.°8080/90, Lei Organica da Sadde (Brasil, 2009b) e n°® 8.142/90 (Brasil, 1990a), com a finalidade de
alterar a situacdo de desigualdade na assisténcia a Saide da populagdo, tornando obrigatério o

atendimento publico a qualquer cidaddo, sendo proibidas cobrangas de dinheiro sob qualquer pretexto.

A 8* Conferéncia Nacional de Satide (CNS), foi um marco na histéria do SUS por varios motivos. Foi
aberta em 17 de marco de 1986 por José Sarney, o primeiro presidente civil apds a ditadura, e foi a
primeira CNS a ser aberta a sociedade; além disso, foi importante na propagacdo do movimento da
Reforma Sanitaria. A 8 CNS resultou na implantagdo do Sistema Unificado e Descentralizado de Satde
(SUDS), um convénio entre o Instituto Nacional de Assisténcia Médica da Previdéncia Social
(INAMPS) e os governos estaduais, mas o mais importante foi ter formado as bases para asecdo “Da
Satude” da Constitui¢éio Brasileira de 5 de outubro de 1988. A Constitui¢do de1988 foi um marco na

historia da saidde publica Brasileira, ao definir a saide como "direito de todos e dever do Estado".
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1.2 Direito Assegurado pela Constituicao

Como parte da consolidagdo das garantias de direito, enfatiza-se algumas leis que tornam a vida do

cidaddo amparada e segura, segundo a constituicdo vigente no Pafs.

A sadde €, acima de tudo, um direito universal e fundamental do ser humano, firmado na Declaragdo
Universal dos Direitos Humanos e assegurado pela Constituicdo Federal de 1988. A efetivagdo da satde
como direito universal — ou seja, de todos — € um desafio que s6 pode ser alcangado por meio de politicas
sociais e econdmicas que reduzam as desigualdades sociais e regionais em nosso Pais, assegurando a
cidadania e o fortalecimento da democracia. A Lei n°® 8.080 (Brasil, 2009b) determina, em seu artigo 9°,
que a direcdo do SUS deve ser tnica, de acordo com o inciso I do Artigo 198 da Constitui¢cdo Federal
(Brasil, 2009a), sendo exercida, em cada esfera de governo, pelos seguintes 6rgaos: I - no dmbito da
Unido, pelo Ministério da Sadde; II - no ambito dos estados e do Distrito Federal, pela respectiva
Secretaria de Satide ou 6rgdo equivalente; e III - no dmbito dos municipios, pela respectiva Secretaria

de Satide ou 6rgio equivalente.

Como mecanismo de garantia de direito a saide de qualidade através de uma rede de hospitais,
maquindrios, veiculos e profissionais capacitados, o cidaddo enxerga o SUS com a tarefa de promover,
proteger e recuperar a satide, garantindo atencgio qualificada e continua aos individuos e as coletividades,

de forma equitativa.

Numa perspectiva organizacional e como 6rgio de garantia e controle social verifica-se, segundo o

Ministério da Satde (Brasil, 2009b) a visdo, missdo, e valores como fatores preponderantes:

Na Visao destaca-se o padrdo de exceléncia no atendimento aos 6rgdos do Ministério da Saude, as

pessoas e na gestdo administrativa, com o reconhecimento dos seus clientes.

Quanto a Missao € importante analisar o desenvolvimento das atividades técnico-administrativas e de
apoio logistico, bem como praticar os demais atos necessarios a atuacao dos 6rgaos do Ministério da

Saude no Estado, de forma eficaz e célere.

Nos Valores, verificamos a ética, comprometimento, exceléncia, responsabilidade, cooperacao,

respeito, qualidade de vida, orgulho institucional, aperfeicoamento profissional continuo.

Formular, implantar e implementar politicas publicas de saide no Estado e Municipio, baseado nos
principios do SUS, garantindo vigilancia, regulacdo e assisténcia, promovendo a participacdo do

controle social e a satisfacdo do cidadao.
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1.3 Diretrizes e Consolidacao

A nivel federal, o gestor € o Ministério da Sauide, e sua missao ¢ liderar o conjunto de a¢des de promogao,
protecdo e recuperagdo da sadde, identificando riscos e necessidades nas diferentes regides para a
melhoria da qualidade de vida do povo Brasileiro, contribuindo para o seu desenvolvimento. Ou seja,
ele € o responsdvel pela formulacdo, coordenagcdo e controle da politica nacional de saide. Tem

importantes fungdes no planejamento, financiamento, cooperagao técnica o controle do SUS.

Nas trés esferas deverdo participar, também, representantes da populacdo, que garantirdo, através das
entidades representativas, envolvimento responsdvel no processo de formulacdo das politicas de saide

e no controle da sua execucao.

Conforme a Lei Orgénica da Saide (LOS), Lei n® 8.080/1990-regulamenta, em todo o territério nacional,
as acdes do SUS, estabelece as diretrizes para seu gerenciamento e descentralizacdo e detalha as
competéncias de cada esfera governamental. Enfatiza a descentraliza¢do politico-administrativa, por
meio da municipalizacio dos servigos e das ac¢des de satide, com redistribuicao de poder, competéncias
e recursos, em dire¢do aos municipios. Determina como competéncia do SUS a definicdo de critérios,
valores e qualidade dos servigos. Trata da gestdo financeira, define o Plano Municipal de Satide como
base das atividades e da programacéo de cada nivel de dire¢do do SUS e garante a gratuidade das agdes

e dos servicos nos atendimentos publicos e privados contratados e conveniados ao SUS (Brasil, 2009b).

O processo de consolidacao do SUS implicou mudangas na legislacdo Brasileira, buscando uma melhor
implementacdo do sistema onde possa acompanhar as transforma¢des econdmicas e sociais do Brasil.
O resgate dessa historia € parte do compromisso do Conselho Nacional de Satide com o reconhecimento
e implementacdo do controle social em Satide no Brasil. Para uma melhor implementacdo do SUS, que
permitisse aos conselheiros de saide de todo o pais ter acesso a legislacdo federal que regulamenta o
setor saide, o Conselho Nacional de Sadde disponibilizou Leis, Normas e dispositivos constitucionais
que definem os principios e diretrizes do sistema de sadde Brasileira. A criacio do SUS tem sido

analisada como a maior politica de inclus@o social no Pafs inserida sob o novo regime democrético.

A instituicdo do SUS, a partir da Constituicdo Federal de 1988, representa um marco histérico das
politicas de saide em nosso pais, pois na nova constitui¢iio, a atencdo a saide passa a ser assegurada
legalmente como direito fundamental de cidadania, cabendo ao Estado a obrigacdo de prové-la a todos
os cidaddos Brasileiros e estrangeiros que vivem no Brasil. E desde a sua instituicdo, quatro pontos sobre
a gestdo tém sido apontados como fundamentais: a descentralizagdo, o financiamento, o controle social

e a gestao do trabalho.
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O direito a satde, afirmado na Declaracdo Universal dos Direitos Humanos de 1948, estd claro na
Constituicdo Federal de 1988 que define a Saide como direito de todos e dever do Estado, indicando os

principios e diretrizes legais do SUS.

Uma parceria sélida com os municipios é capaz de conscientizar os cidaddos de que investir em
promocao da satide é melhor do que alimentar o circulo vicioso de agravamento de doengas, que geram

gastos cada vez mais elevados, com a consequente reducdo da qualidade de vida.

A legislagdo Brasileira — Lei de Responsabilidade Fiscal (LRF) e legisla¢do sanitdria, incluindo as Leis
n° 8.080/1990 e n° 8.142/1990 (Brasil, 1990b) — estabelece prerrogativas, deveres e obrigacdes a todos
os governantes. A Constituicdo Federal define os gastos minimos em saude, por esfera de governo, e a
legislacao sanitdria, os critérios para as transferéncias intergovernamentais e aloca¢do de recursos
financeiros. Essa vincula¢do das receitas objetiva preservar condigdes minimas e necessdrias ao
cumprimento das responsabilidades sanitdrias e garantir transparéncia na utilizacdo dos recursos
disponiveis. A responsabilizacdo fiscal e sanitiria de cada gestor e servidor publico deve ser
compartilhada por todos os entes e esferas governamentais, resguardando suas caracteristicas,

atribuicdes e competéncias.

O desafio primordial dos governos, sobretudo na esfera municipal, é avancar na transformagdo dos
preceitos constitucionais e legais que constituem o SUS em servicos e acdes que assegurem o direito a
saide, como uma conquista que se realiza cotidianamente em cada estabelecimento, equipe e pratica
sanitdria. E preciso inovar e buscar, coletiva e criativamente, solucdes novas para os velhos problemas
do nosso sistema de satide. A construgdo de espacos de gestdo que permitam a discussdo e a critica, em
ambiente democrético e plural, é condicao essencial para que o SUS seja, cada vez mais, um projeto que

defenda e promova a vida.

1.4 Processo de Implementacao do SUS

Souza e Costa (2010) referem que os problemas encontrados na implementacdo dos principios e
diretrizes do SUS dificultam o funcionamento adequado. A descentralizacdo no momento do repasse
para estados e municipios ndo é empregada corretamente no setor saide. A integralidade que ndo
acontece pelo descompromisso dos profissionais, pelas dificuldades impostas pelas unidades e varias
razdes, dentre as quais, os usuarios que desconhecem seus direitos e ficam sem continuidade da

assisténcia.

Segundo Pessoto et al. (2007), os pardmetros balizadores no processo de implementagdo do SUS € a
questdo dos principios da universalizacdo, integralidade, da igualdade, além da equidade na atencéo a
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saide. As relagdes entre os planos de sadde particulares e o SUS revelam as desigualdades ao acesso
aos servicos de saide de acordo com o poder de aquisi¢@o, assim, como ofertam mais servi¢os de baixa
complexidade deixando os de média e alta complexidade para o SUS. As pessoas que t€m os planos
privados procuram ir mais aos servicos de satide para prevencdo do que as pessoas que dependem do

SUS, estes procuram os servigos ja com estado grave de satde.

A participag@o social também ndo acontece impedindo a voz do povo nos Conselhos de Saide. Com
isso a universalizacdo e a equidade também ndo estdo sendo respeitadas, sem permitir o direito a saide
a todos como dever do estado e sem desigualdades sociais. Através da Constituicdo de 1988 e das Leis
Orgénicas de Satde (LOS), os principios e diretrizes do SUS sdo formados pela universalizagao,
integralidade, equidade, descentralizacdo, hierarquizagdo, regionalizacdo e participacdo social para
garantir o direito a satide de todos como dever do estado. Mas, podemos observar que estes principios
que so beneficiariam a populacido Brasileira ndo estisendo cumpridos e esse direito a satide estd

banalizado.

Soares (2007) também afirma que no periodo de implementacdo do SUS, ocorreu o subfinanciamento
com consequéncias gravissimas, o congelamento das tabelas e remuneracdo de servigos, elevada
inflacdo, e auséncia de investimentos para aumentar os recursos e cumprir a constitui¢do. Sendo que em
1997-2001 os investimentos do Ministério da Saide (MS), foram alarmantes para aumentar a oferta de
servigos, no entanto, isso revelou a falta de previsdo de sustentabilidade econdmico — financeira no
momento do planejamento, realizando investimentos sem garantia de recursos para manter a prestacao
de servicos continuados. Esse investimento leva a um aumento da divida externa, o qual o pagamento

ird concorrer com os gastos internos para manter os servicos continuados no setor satde.

Oliveira et al. (2008), relatam que o sistema de saide Brasileiro sofre tenséo interna pelas dificuldades
de insuficiéncia de recursos financeiros e materiais e disparidade de salarios e cargos. Mas, ndo concorda
que os principios ndo estdo sendo cumpridos quando ele diz que apds esses anos de implantacdo, o SUS
se apresenta como uma politica que possibilita tanto o acesso universal a cuidados basicos quanto de
ponta e que os objetivos finais do SUS consistem em promover a saude, prevenir riscos ¢ doengas e

recuperar a satde daqueles ja sequelados.

De acordo com a Lei Federal n°.8.080 / 90, o setor privado participa de modo complementar ao sistema,
através de convénios e contratos com o setor publico (Pessoto et al., 2007). Mas, o setor privado atende
os usudrios do SUS com diferenga entre os de planos particulares, assim, como eximem atendimento
aqueles que requerem cuidado especializado com maiores custos, a exemplo os idosos. Nem tudo que

estd na lei € cumprido com todas as regras, neste aspecto é relevante a desigualdade social.

12
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Marques e Mendes (2007), demonstram que o ndo cumprimento dos principios e diretrizes do SUS foi
resultado de vérios impasses que ocorreram junto ao processo de implementacio. Eles abordam que a
universalizacdo foi implementada em muitos paises desenvolvidos apds a Segunda Guerra Mundial e o
Brasil como um pais em desenvolvimento custou a implementi-la a0 mesmo tempo que a crise
financeira e fiscal do estado que limitou os recursos para a satde foi diferente dos outros paises que
implantaram. Vdrios impasses ocorreram junto a implementacdo dos principios do SUS, como as
desigualdades de renda, oferta e alocagdo de recursos para a satde, dificuldades no acesso aos servigos
de satde, a situacdo socioecondmica do pais, todos eles dificultando o cumprimento da Constitui¢do de

1988. Contudo, configura-se num desafio para a implementacao da universalidade assim como os outros

principios na saide publica do pafs.

Segundo Luchese et al. (2010), o SUS percorreu duas décadas desde sua implantagdo com alguns
avancos, porém, ainda enfrenta dificuldades no distanciamento da formacdo profissional as suas
necessidades concretas, o qual aproximaria as conquistas da Reforma Sanitaria Brasileira (RSB) com as
praticas e necessidades de saide. Somente apds oito anos de implementacdo do SUS que foi aprovada a
Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional (LDB) em 1996, representante das mudancas de
formacdo dos profissionais da area de saide, mas, ¢ dificil alguma institui¢do de ensino que acompanhe

a LDB.

Por mais que o SUS seja responsavel pela formagdo dos profissionais de satde, observa-se uma
insuficiéncia de orientagdes e agdes neste processo de formacdo, voltando com capacitagdes dos
profissionais graduados para suprimir as deficiéncias. Essa desarticulacdo desde a implementagdo do
SUS na formagdo dos profissionais, foi uma dificuldade do SUS devido os ministérios terem agido de
forma fragmentada e pontual a partir da RSB, e s6 em 2005 criaram o Programa Nacional de
Reorientagio da Formagio Profissional em Saude (PRO-SAUDE). Este programa orientou a academia

na formacao dos profissionais aproximando-os dos servigos ptblicos (Luchese ef al., 2010).

A partir da analise das dificuldades de implementagdo do SUS, foi visto que o SUS precisa ser cumprido
e sair do que esta escrito. Todas as dificuldades podem ser superadas se cada instancia federativa, cada

gestor fizer cumprir o atual sistema de saide Brasileiro.

Neste sentido, podemos elencar as principais dificuldades de implementacdo do SUS abordadas neste
estudo:
v" O ndo cumprimento dos principios e diretrizes do SUS como a integralidade, universalidade,
equidade, descentralizacdo e a participacdo social;

v" O subfinanciamento dos servigos e sistema de satde;
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v Desigualdade no acesso aos servigos de satide; Desigualdade social; Desigualdade racial entre
profissionais / profissionais, cliente / profissionais e profissionais / cliente;

v" Convénios inadequados do setor piiblico com o setor privado (mix publico / privado);

\

Escassez em educacdo permanente para os profissionais de saude;
v Relagio restrita entre 0 SUS e a formagao dos profissionais de saude (academia); Problemas de
gestao;

v" E o fazer cumprir o que estd na Constituicdo Federal de 1988 e nas LOS.

Assim, percebemos que o SUS avangou pouco em relagdo a sua proposta de implementagdo, encontra-
se em dificuldades nos diversos setores que o constituem, sendo que as dificuldades constituem um
desafio para o SUS que precisa ser superado para melhorar os servigos prestados a saide da populagdo
Brasileira. Mas, ndo podemos avaliar o SUS apenas pelas suas dificuldades. Como diz Soares(2007), o
SUS deve ser avaliado em longo prazo, por natureza lenta, por fazer parte de uma reforma democrética

e social, sendo resultado de mudancgas rdpidas de regimes autoritarios.
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2.1 Novas Tecnologias

Com o advento da globalizacdo, a populacio teve acesso a novas tecnologias e contou com facilidades
para obté-las. Esse fato estremeceu nosso mercado. As organizacdes nacionais se viram frageis diante
de tantas inovacdes tecnoldgicas e mercadoldgicas. Dada tamanha complexidade do ambiente e o alto
nivel dos concorrentes, aumentando bastante a competitividade, adaptar-se ao novo cendrio
socioecondmico € obrigacdo de qualquer organizacdo para permanecer competitiva. Houaiss, 2001

citado por Polary (2008: 30) diz:

A globalizagdo é o processo pelo qual a vida social e cultural nos diversos
paises do mundo é cada vez mais afetada por influéncias internacionais, em
razdo de injungées politicas e econdémicas. E, na verdade o intercambio
econdomico e cultural entre os diversos paises, devido a informatizacdo, ao
desenvolvimento dos meios de comunicacdo e transporte, a agdo
neocolonialista de empresas transacionais e a pressdo politica no sentido da
abdicacdo de medidas protecionistas.

Ultrapassados os velhos paradigmas do nacionalismo e os limites de abrangéncia das preocupagdes
empresariais, a globalizacdo trouxe no seu bojo alteracdes no campo de trabalho extremamente graves
como consequéncia do diferencial competitivo apresentado pelas linhas de producdo dos paises de
primeiro mundo (tecnologia, maquindrio, especializagao etc.) quando comparado ao padrio existente no
Brasil pré — globalizado. O alto indice de desemprego é uma dessas preocupagdes que assolam a

sociedade e fazem parte do conjunto de prioridades do Gestor de Recursos Humanos (GRH).

Para se manterem nos padrdes das empresas internacionais, com produtos inovadores, planilha de custos
enxuta e um mercado cujos consumidores sdo cada dia mais exigentes, as organiza¢des tiveram que
modernizar seus processos de producdo, adquirindo miquinas com avancadas tecnologias e com auto

indice de produtividade.
Chiavenato (2010: 96) refere que:

A intensa rede mundial de negocios estd conduzindo a uma competicdo sem
precedentes nos mercados mundiais. Os lideres governamentais tornam-se
cada vez mais preocupados com a competitividade economica de suas nagoes,
enquanto os lideres das grandes organizacbes se voltam para a
competitividade organizacional em uma economia globalizada.

O maior desafio para o mundo todo € criar um sistema que, além de maximizar o crescimento global,

seja mais equitativo e capaz de integrar as potencias econdmicas emergentes, ¢ auxilie os paises
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marginalizados se beneficiarem da expansdo econdmica mundial. Sobretudo, ¢ fundamental reduzir o

enorme hiato existente entre paises ricos e paises pobres.

A globalizacdo € a forte tendéncia a integracdo regional — como o Nafta, a Comunidade Europeia e o
Mercosul —ameacam atropelar quem for mais lento. A aptiddo para a concorréncia passa a ser a principal

ameaca, para as piores oportunidades e desafios.

Com o desenvolvimento da globalizagdo o mundo parece ter ficado menor. Paratanto, contribuiu
significativamente o desenvolvimento dos sistemas de comunicacdo. Os meios de comunicacdo
passaram a ser um elo entre as institui¢des da modernidade e a sociedade. Segundo Mattelart (2012), o
primeiro ator do fendmeno globalizagdo € o capital. A economia chega a uma nova fase juntamente com
o surgimento de uma nova organizagdo social. Seu principal objetivo agora é abocanhar a maior fatia
do mercado internacional. E nesta terceira fase do capitalismo que a comunicagio estd mais
intrinsecamente ligada & economia. Embora ela tenha nascido e crescido com o capitalismo, nunca

ambos estiveram to ligados.

Um aspecto fundamental do ambiente de negécios contemporaneo é o impacto da alta tecnologia como
uma for¢ca dominante em nossas vidas. Com os computadores e com a tecnologia de ponta o trabalho
jamais serd o mesmo. Microcomputadores, minicomputadores e supercomputadores, trabalho e
producdo assistidos por computador, softwares complexos de gestio — como o ERP (Enterprise
Resource Planning) ou de relacionamento com clientes e fornecedores — com o SCM (Supply Chain
Management) e o CRM (Consumer Relationship Management) ou sistemas de informacao e de decisio

e outros desenvolvimentos tecnoldgicos fazem parte vital do nosso local de trabalho e de nossas vidas.

A complexidade ambiental e o excesso de informacdes decorrentes dos movimentos de globalizacdo e
desenvolvimento tecnolégico confrontam a racionalidade limitada dos gestores e a necessidade de
gestdo estratégica nas organizacdes. O desenvolvimento tecnolégico pressupde a capacidade de gerir

riqueza em uma economia globalizada.

No terceiro milénio, com a crescente globalizacdo dos negécios e a gradativa exposi¢do a forte

concorréncia mundial, as palavras de ordem passaram a ser produtividade, qualidade e competitividade.

Assim, temos a Globalizacdo acompanhando, de forma intrinseca, embora ndo imprescindivel, a
modernizacdo das sociedades contemporineas. Este movimento de intensificagdo das relagdes sociais
em escala mundial tem se concretizado como ideal de numa sociedade moderna, preocupada com os

acontecimentos que afligem as vidas dos cidaddos da “Aldeia Global”.
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A tendéncia de proliferacdo das chamadas Born Global, deve-se a fatores como a globalizacdo, o
facilitado acesso a informacdo e o desenvolvimento, em alta velocidade, das tecnologias de informacgao
e comunicacdo (TIC). A globalizacdo, através da comunicagdo e da cultura transnacionais, tem
conseguido transformar a tudo e a todos em mercadorias. As empresas capitalistas transnacionais, por
sua vez, tornam esse processo irresistivel e até mesmo ubiquo. Elas t€ém conseguido até mesmo
transformar os direitos humanos internacionais em meros direitos de consumidores. Afinal de contas, é

assim que somos encarados pelo mercado internacional: consumidores.

2.2 Motivacao

Para Freitas e Rodrigues (2008), a motivacdo deriva de uma necessidade que pode ser de realizaco,
independéncia, reconhecimento, seguranca, dinheiro e crescimento, e estd inserida na organizacdo como
um fomentador direto de projetos visando o melhor para seu colaborador e para as metas e objetivos da
empresa unindo fatores positivos e possibilitando um maior e melhor crescimento das mesmas, assim

como o bem-estar de seu funcionario.

A motivagdo é atualmente uma tendéncia nas organizacdes em prol de uma melhor qualidade de vida
no trabalho, uma vez que toda a literatura se refere a satisfacdo de necessidades individuais, tendo como
resultado um maior desenvolvimento, o aumento na produtividade e uma melhor lucratividade. A

motivacdo caminha para o cumprimento de metas da organizagao, e o lider cria expectativas positivas.

Motivacdo € algo que a organizagdo espera a priori do trabalhador, como apresentam pelo menos duas

teorias classicas:

1. A hierarquia de necessidades de Maslow (2003) — divide as necessidades dos individuos em cinco
grandes categorias: fisiolégicas (comer, beber, dormir, abrigar-se, etc.), de seguranga (sentir-se
seguro em termos fisicos e até de vinculo de emprego), sociais (fazer parte de algo e de um grupo),
reconhecimento (ver reconhecido por outros o seu trabalho) e auto reconhecimento (satisfazer-se
com o préprio trabalho). Estas representam as necessidades dos individuos, embora ndo de maneira
exaustiva e ndo com essa conotacao estanque, de que € necessdrio satisfazé-las de acordo com sua
“hierarquia”. Afinal, a hierarquia presume que alguém contratado por salario minimo jamais estara
preocupado com auto realizagdo e que, a rigor, quem estd no estdgio de auto realizacdo
desconsiderara eventuais dores de dentes e até dificuldades financeiras diante da sua satisfacdo com

o trabalho (Malik et al., 2003).

2. Os fatores higi€nicos e motivacionais de Herzberg — presume que a maioria das questdes usualmente

tratadas sob o grande rétulo de motivagdo pode ser dividida em dois grupos: fatores higi€nicos e
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motivacionais. Os primeiros sdo aqueles relacionados a condicdes de trabalho, saldrio, tipo de
chefia, etc. Fica definido que na auséncia destes a probabilidade de o individuo se motivar diminui

(Malik et al., 2003).

A importancia da motivacdo € fundamental para que resultados sejam alcancados, trabalhar essa
ferramenta com os funciondrios da ETSUS fard com que resultados positivos venham a tona, uma vez

que, colaboradores motivados resultam positivamente para as organizacdes.

Motivacgdo tem uma importante e generalizada conotagdo positiva. Esse termo costuma ser associado a

prazer no trabalho, desafio na tarefa, respeito a individualidade.

Para Chiavenato (2010),

Empresas bem sucedidas se organizaram e passaram a investir nos recursos
humanos, visto que esses recursos sdo visualizados como pecas chaves,
responsdveis pelo sucesso ou ndo da empresa. O que era mecdnico passou a
ser dindmico através de treinamentos voltados a motivacdo, atendimento ao
cliente, gestdo, fortalecimento de equipe, entre outros que buscavam o
equilibrio e sustentacdo de um meio organizacional estruturado capaz de
conduzir e enfrentar os desafios de uma organizagdo.

2.3 Lideranca

A lideranca € considerada como um importante método de atuacdo nas atividades que envolvem
colaboradores individuais, equipes ou grupos na realizacdo de objetivo almejado. Algumas empresas
tragcam metas para seus colaboradores e, em contrapartida demonstram o reconhecimento pelos objetivos
alcancgados, por meio de gratificagdes, bonificacdes, entre outros varios recursos que sio considerados
importantes como estratégias, que envolvem o comportamento organizacional, ou seja, a0 motivar seus
colaboradores, automaticamente, eles produzem mais, trabalham satisfeitos e permanecem nas empresas

(Stefano, 2008).

Os lideres precisam colocar de forma objetiva a cada gerag@o a sua importancia para sua organizagao, e
saber que os grupos mais jovens t€m a tendéncia de se sentirem desvalorizados ou sem nocdo das
oportunidades a sua frente, enquanto os grupos dos mais velhos tendem a se encontrarem ou
simplesmente acharem que ja estdo ultrapassados e que ndo conseguem acompanhar os constantes

desenvolvimentos.

Segundo Lee (2013), a tendéncia natural é ndo falar sobre as diferencas quando se retiinem pessoas de

diferentes geracdes a0 mesmo tempo.

19



Escola Técnica do SUS do Estado do Maranhdo

Chiavenato (2004: 448), conceitua lideranca como uma influéncia interpessoal em uma dada situacdo
e dirigida através do processo de comunicacdo humana para a consecugcdo de um ou mais objetivos

especificos.

Como aponta Penteado (1978) citado por Polary (2015: 86), a lideranca é um fenémeno social,
expressdo que implica na existéncia de uma sociedade e de um ambiente. A situacdo é um fator novo
que surge nas relacoes do lider com o grupo e vice-versa, sendo que, para o conceito amplo de

liderancga, precisamos de um lider, de um grupo e de uma situagdo.

A lideranca nas organizacdes nunca foi tdo necessdria no mundo contemporaneo, principalmente
relativo ao avango tecnoldgico e a alta competitividade no mercado de trabalho cada vez mais exigente,
e apresenta uma importante caracteristica comum na literatura, a habilidade de atuacdo do lider em
relacdo aos seus subordinados nas organizacdes, com intuito motivacional no alcance das metas

estabelecidas (Silva, 2003).

Freitas e Rodrigues (2008), enfatizam em sua pesquisa que a liderangca é um processo chave em todas
as organizacdes, tendo como enfoque principal a figura do gestor, e seu posicionamento de lideranca na
organizacio, seja junto aos seus colaboradores ou a equipe de trabalho, também destacada por Scola e
Scola (2011), e até mesmo individuos que trabalham com ele. Segundo os autores, a lideranca ¢é
imprescindivel dentro das organizacdes estando relacionadas diretamente a estimulos e incentivos que
possam provocara motivacdo nas pessoas para a realizacdo da missdo, da visdo e dos objetivos

empresariais.

2.3.1 Estilos de Lideranca

Os estilos de lideranga se desenvolvem em cada gestor de acordo com as caracteristicas individuais e
conforme a cultura das pessoas e da organizacdo. Chiavenato (2004: 137), faz uma comparagdo entre
trés estilos de lideranca e descreve as principais caracteristicas do lider, a forma como aborda as tarefas
e como age com os subordinados. A tabela 1 apresenta uma ideia das principais caracteristicas de cada

um desses estilos.
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Tabela 1 - Comparacio entre os Trés Estilos de Lideranca.

participagdo do grupo.

lider.

Autocratico Democritico Liberal
Apenas o lider fixa as | As diretrizes sdo debitadas e decididas | H4 liberdade total para as
diretrizes, sem  qualquer | pelo grupo, estimulado e assistido pelo | decisdes grupais ou individuais, e

minima participacao do lider.

O  lider determina as
providéncias para a execugdo
das tarefas, cada uma por sua
vez, na medida em que se
tornam necessarias e de modo

imprevisivel para o grupo.

O grupo esboca as providéncias para
atingir o alvo e pede aconselhamento do
lider, que sugere alternativas para o
grupo escolher. As tarefas ganham novas

perspectivas com os debates.

A participagdo do lider € limitada,
apresentando apenas materiais
variados ao grupo, esclarecendo
que poderia fornecer informacdes

desde que as pedissem.

O lider determina a tarefa que
cada um deve executar € 0 seu

companheiro de trabalho.

A divisdo das tarefas fica a critério do
grupo e cada membro tem liberdade de

escolher seus companheiros de trabalho.

A divisdo de tarefas e escolha dos
colegas fica totalmente a cargo do
grupo.  Absoluta  falta de

participagdo do lider.

O lider é dominador e ¢€
“pessoal” nos elogios ¢ nas
criticas ao trabalho de cada

membro.

O lider procura ser um membro normal

do grupo, em espirito. O lider €
“objetivo” e limita-se aos “fatos” nas

criticas e elogios.

O lider ndo avalia o grupo nem
controla os  acontecimentos.
Apenas comenta as atividades

quando perguntado.

Fonte: Chiavenato (2004:138)

2.4 Comunicacio

A comunicagdo organizacional em relacio aos publicos envolve tanto os internos quanto externos e cada
um destes deve ser pensado através de suas peculiaridades € por isso que tanto se fala em ser um
comunicador estratégico, ja que nao € tdo dificil assim fazer comunicacgéo, o dificil € comunicar certo

para cada tipo de publico.
A politica de comunicacdo deve abranger todos os stakeholders de uma organizagdo, mas como ela nem
sempre existe efetivamente nas empresas, € tarefa de quem estd no departamento de comunicacgdo ter a

sensibilidade de perceber como e quando cada publico precisa de ser informado ou contatado.

Nesse contexto o mercado hoje exige do profissional de comunica¢do organizacional, um perfil

especifico obrigando que o mesmo seja estratégico.
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O departamento de comunicagdo ndo pode ser algo preso aos documentos, deve buscar saber como é
cada um dos funciondrios da empresa, procurando desenvolver programas especificos para melhorar a

qualidade de trabalho.

Podemos entender que a politica de comunica¢@o é um documento redigido basicamente para facilitar a

vida de todos os que trabalham de alguma maneira relacionados a comunicag@o dentro da empresa.

A comunicagdo interna € direcionada a funciondrios e colaboradores diretamente vinculados a empresa
e a comunicacdo externa € relacionada a clientes, consumidores, fornecedores, acionistas, empresas

concorrentes, sociedade, midia, governo, 6rgaos publicos, escolas, sindicatos etc.

A comunicacdo interpessoal realiza-se por meio da comunicagéo direta com uma ou mais pessoas, € o
nivel de comunicacdo em que os papéis emissores (fonte) e receptor (destino) sdo exercidos de modo

reciproco por duas ou mais pessoas.

A comunicagdo empresarial favorece a conscientizacdo da opinido publica sobre a boa qualidade dos
produtos e servicos da empresa; fortalece a credibilidade das informagdes; obtém um noticidrio externo
favordvel; tem o reconhecimento positivo aos diversos setores formadores de opinido publica; abre e
mantém canais de comunicacdo com a midia; motiva o publico interno e favorece a imagem pessoal e
da geréncia, que tornam a personificacdo da empresa no qual a imagem mescla-se com a imagem da

direcdo.

A comunicagdo empresarial pode ser utilizada como uma estratégia e um conjunto de atividades para
melhorar a imagem da organizacdo. Porém, ela ndo é somente uma ferramenta para a reputacdo
empresarial. Atualmente, ela busca relacionar-se com diversos publicos, a fim de desenvolver produtos
de qualidade, que atendem ao perfil do consumidor e também sua satisfacdo e credibilidade. Isso
acontece quando ha um contato maior com seus funciondrios e consumidores, assim, ha uma ligacdo

entre seus publicos internos e externos.

A importincia de desenvolver uma comunicagdo estratégica eficaz com a equipe, segundo Caldas
(2014), é baseada no fato que a imagem construida por eles da organizacio, € refletida para o puiblico

externo.

Diante de um ambiente competitivo, que ¢ o mercado, as empresas comegam a se preocupar com o
relacionamento dos seus publicos internos, passando a ver seus colaboradores nao somente como mao-
de-obra, mas como capital humano que é capaz de gerar grandes resultados. Neste sentido, Caldas

(2014), explica que as organizagdes de um modo geral ndo abrangem uma estratégia de relacionamento
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com sua equipe, por esse motivo € comum encontrar pessoas cansadas e estressadas com o ritmo do
trabalho, e reclamam pela falta de informacdo ou demasiada informagao, distanciamento das chefias,

falta de envolvimento na tomada de decisdes que afetam a eles, entre outras situacoes.

De acordo com Caldas (2014): a gestdo eficaz da comunicagdo interna melhora o clima organizacional

e ajuda a motivar as pessoas que passam a confiar mais na empresa em que trabalham.

2.5 Clima Organizacional

Com a maior valorizacdo do capital humano, a gestio de pessoas torna-se responsavel por criar um clima
organizacional propicio a criacdo de valor, promovendo educacio continuada e programas de incentivo,
que se faz necessdrio para retencio do acervo intelectual, pois a saida de um colaborador pode resultar
em perda de conhecimento se a organizacdo nao estiver preparada para a gestdo dos ativos intangiveis.
Continuando na mesma linha de raciocinio, Teixeira et al. (2005:75), ainda relatam que
independentemente do tipo de organizacdo, negdcio, tamanho, espaco, em que atua e outras
caracteristicas, um sistema de gestdo de pessoas terd sempre a funcdo de captar, desenvolver e reter o
elemento humano necessdrio para o cumprimento da missdo da empresa. Hoje a gestdao de pessoas estd
orientada para duas dire¢des que precisam ser compatibilizadas: sua adequacao eficaz ao negdcio da
organizacdo e sua capacidade de proporcionar as pessoas oportunidades de condi¢do de trabalho

condignas com as novas conquistas de cidadania plena.

Polary (2015: 131),

O desempenho no cargo e o clima organizacional representam fatores
importantes na determinacdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Se a
qualidade for pobre, conduzird a alienacdo do empregado a insatisfacdo, a
md vontade, ao declinio da produtividade, a comportamento
contraproducentes (absenteismo, rotatividade, roubo, sabotagem, militdncia
sindical). A importdncia das necessidades varia conforme a cultura de cada
individuo e de cada organizacdo, logo QVT ndo é determinada apenas pelas
caracteristicas individuais (necessidades, valores, expectativas) ou situacoes
(estrutura organizacional, tecnologia, sistemas de recompensas, politicas
internas).

O Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Nadler e Lawer (1993) descrita por Chiavenato (2010),

estd fundamentada em quatro aspectos:

~

Participacdo dos funciondrios nas decisoes;
2. Reestruturagdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e
de grupos autonomos no trabalho;
3. Inovagdo no sistema de recompensa para influenciar o clima
organizacional;
23



Escola Técnica do SUS do Estado do Maranhdo

4. Melhoria no ambiente de trabalho quanto as condicoes fisicas e
psicologicas, hordrio de trabalho etc. na medida em que esse quatros
aspectos sdo incrementados haverd uma melhoria na QVT.

Sendo a organizacdo um sistema de atividades coordenadas, de dois ou mais individuos, onde estes sdo
levados a cooperarem uns com os outros para alcancarem os objetivos que a a¢ado individual isolada ndo
conseguiria, o clima organizacional pode ser considerado como um reflexo da cultura da organizacao,
ou seja, traduz o efeito dessa cultura na organizacdo como um todo. A cultura organizacional tem caréter
mais profundo e de maior permanéncia com mudancgas que levam mais tempo para acontecer e o clima
organizacional apresenta natureza transitéria, podendo ser administrado tanto a curto quanto em médio

prazo e é facil de ser percebido.

De forma bem sintetizada pode ser entendida como uma mentalidade comum, de forma que os

individuos sdo levados a agir e a pensar sem uma reflexdo consciente.

Para gerir o clima organizacional, € necessario fazer um grande diagnéstico, analisar a situagao atual, a
partir de uma pesquisa de clima, para saber qual situacdo em relacdo as diversas dimensdes do clima. A
gestdo do clima organizacional mostra que a empresa estd preocupada com o lado pessoal dos
funciondrios. S6 do fato de fazer uma pesquisa ja deixa a mensagem “Queremos te ouvir, queremos
saber a sua opinido”. Essas iniciativas criam expectativas nas pessoas, que esperam ag¢des concretas para

sanar as insatisfacdes levantadas.

2.6 Cultura Organizacional

Toda organizag@o possui caracteristicas conforme a troca de experiéncias e convivio entre as pessoas

que dela fazem parte.

Polary (2015) diz:

Na década de 1990, fortemente marcada pela importdancia que os Dirigentes
Empresariais, Administradores, Consultores e demais estudiosos deram
sobre a Cultura Organizacional, torna-se necessdrio compreender-se a
Cultura Organizacional como forma de aumentar nossas possibilidades de
obtermos éxito na busca de resultados pessoais-profissionais.

Como cita Polary (2008) por cultura organizacional:
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Um conjunto de crengas, valores, ideologias, “leis”, politicas e diretrizes,
normas e procedimentos, oriundas da ciipula e repassadas aos demais niveis
hierdrquicos para a sua internalizacdo social, que de forma direta ou indireta
afetam o comportamento das pessoas na organizagdo”. Tais caracteristicas
legitimam uma certa identidade organizacional e que se torna percebivel e
mensurdvel a nivel externo. Reflete também a filosofia de trabalho e missdo
da organizagdo.

A base da cultura de uma empresa é determinada pela maneira como ela faz seus negécios e de como

tratam seus clientes e funciondrios, bem como o grau de autonomia e liberdade que existe em seu

escritério ou em sua organizacdo, levando em consideracdo o grau de fidelidade expressa por seus

funciondrios com relacdo a empresa.

Chiavenato (2010:159) diz:

Polary (2008:58) diz:

Muitos aspectos da Cultura organizacional sdo percebidos mais facilmente,
enquanto outros sdo menos visiveis e de dificil percepcdo. Da mesma
maneira, a Cultura Organizacional mostra aspectos formais e facilmente
perceptiveis, como as politicas e diretrizes, os métodos e procedimentos e a
tecnologia adotada. Contudo, oculta alguns aspectos informais, como
percepcoes, sentimentos, atitudes, valores, interagdes informais, normais
grupais etc.

A mensuracdo a nivel externo da Cultura Organizacional poderd ser
realizada através da andlise de diversas varidveis, dentre elas destaca-se: o
Sistema de Administracdo; Estrutura do Poder;, o Estilo Gerencial;, a
Comunicagdo; a Politica de Recursos Humanos; Conflitos; Tomada de
Decisdo; Relacionamento Interpessoal; Produtividade; Qualidade de Vida e
Clima organizacional.

Para Chiavenato (2010:158), conhecendo a cultura organizacional:“A maneira pela qual as pessoas

interagem em uma organizacdo, a missdo, a filosofia reinante, os valores sociais, os modos

predominantes de comportamento, as pressuposi¢cdes, subjacentes, as aspiracdes e os assuntos relevantes

nas intera¢des entre os membros fazem parte da sua cultura organizacional”.

Carranza (2014:29), define cultura organizacional como:

Conjunto de comportamento, atitudes, hdbitos, crengas, supersticoes de um
grupo de pessoas, que sdo estabelecidos através de normas, valores, e
expectativas compartilhados por todos os membros da organizacdo. Ela
refere-se ao sistema de significados compartilhados por todos os membros e
que distingue uma organizacdo das demais.
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Através da cultura organizacional podemos identificar qual o perfil dos funciondrios e como eles se

comportam dentro da organizac¢do. Shein (1995 citado por Polary 2015:49) fala que:

Cultura organizacional é um padrdo de pressupostos bdsicos que um grupo
aprendeu a medida que resolveu seus problemas de adaptacdo externa e
integracdo interna, que funciona suficientemente bem para ser considerado
valido e, portanto, para ser ensinado aos novos membros o modo correto de

perceber, pensar e sentir com relacdo a esses problemas.

A troca de experiéncias € valida uma vez que a organizagio possui funciondrios capacitados e estes tem
interesse em transmitir o conhecimento adquirido para os demais colegas de trabalho. O mais importante
no convivio entre os funciondrios € fazer com que os servicos possam solucionar a vida daqueles que o
buscam. Deve-se analisar sempre o contexto e as necessidades mais importantes, € o ambiente o

ambiente o mais favordvel possivel.
Segundo Chiavenato (2009: 223):

Cultura organizacional é um padrdo de assuntos bdsicos compartilhados, que
um grupo aprendeu como maneira de resolver seus problemas de adaptacdo
externa e de integracdo interna e que funciona bem a ponto de ser
considerado vdlido e desejdvel para ser transmitido aos novos membros como
a forma correta de perceber, pensar e sentir em relacdo aos seus problemas.

Ainda segundo Chiavenato (2009:224):

Cada organizacdo tem a sua cultura propria, que denominamos cultura
organizacional ou cultura corporativa e que ela mantém e cultiva. E por essa
razdo que algumas empresas sdo conhecidas por algumas peculiaridades
proprias. Assim, a cultura organizacional é o conjunto de hdbitos e crencas,
que foram estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas e que
sdo compartilhados por todos os membros da organizagdo. A cultura espelha
a mentalidade que predomina em uma organizacdol...J.

Existem muitos desafios a serem a alcancados na administracdo publica, regras impostas pelos
funciondrios mais antigos ainda sio tabus a serem quebrados quando o mais importante é fazer com que

a prestacdo de servigo seja mais eficiente.
Conforme Matias-Pereira (2010:79- 80):

Toda a organizacdo recebe influéncia do contexto cultural em que se insere.
Nesse sentido, assevera que as caracteristicas existentes na cultura de
organizagoes publicas — que em geral possuem burocracias centralizadoras
e estruturas rigidas — tendem a se refletir na forma de atuar e de comportar
dos seus servidores. Destacam-se entre essas caracteristicas os aspectos que
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envolvem apego as regras, as rotinas e ao poder, excessiva valorizacdo da
hierarquia, centralizacdo, corporativismo, forte paternalismo nas relacdes
funcionais, desconsideracdo dos avangos conquistados, descontinuidade
administrativa, perda de tecnologia e desconfian¢a generalizada”.

De acordo com Chiavenato (2009: 224 - 225):

A cultura constitui a maneira pela qual cada organizagcdo aprendeu a lidar
com o seu ambiente. E uma complexa mistura de pressuposicoes, crencas,
comportamentos, historias, mitos, metdforas e outras ideias que,
consideradas juntas, representam a maneira particular de uma organizacdo
funcionar e trabalhar. Na verdade, toda cultura existe em trés diferentes
niveis de apresentagdo: artefatos, valores compartilhados e pressuposicdes
bdsicas.

Artefatos: sdo todas aquelas coisas que, no seu conjunto, definem uma cultura
e revelam como a cultura dd atencdo a elas. Fazem parte do primeiro nivel
da cultura, o mais superficial, visivel e perceptivel. E tudo aquilo que cada
pessoa Vvé, ouve e sente quando se depara com uma organizagdo. Sdo
compostos por produtos, servicos e padroes de comportamento dos membros
de uma organizacdo. Quando se percorrem os escritorios de uma
organizagdo, pode-se notar como as pessoas se vestem, como elas falam,
sobre o que conversam, como Sse comportam, quais as coisas que Sdo
importantes e relevantes para elas. Os artefatos sdo todas as coisas ou
eventos que podem nos indicar, visual ou auditivamente, como é a cultura da
organizagdo. Os simbolos, as historias, os herdis, os lemas e as cerimonias
anuais sdo também exemplos de artefatos.

Valores compartilhados: sdo os valores relevantes que se tomam importantes
para as pessoas e que definem as razoes pelas quais elas fazem o que fazem.
Funcionam como justificativas aceitas por todos os membros. Constituem o
segundo nivel da cultura.

Pressuposicoes bdsicas: sdo as crengas inconscientes, as percepcoes, oS
sentimentos e as pressuposicoes dominantes e nas quais os membros da
organiza¢do acreditam. Constituem o terceiro nivel da cultura
organizacional, o mais intimo, profundo e oculto. A cultura prescreve a
maneira certa de fazer as coisas na organizacdo, muitas vezes, por meio de
pressuposicoes ndo escritas e nem sequer faladas.

Hudson (1999 citado por Matias-Pereira, 2010), divide a cultura organizacional em trés patarames:

superficial, justificativas e inconscientes.

1. Superficial. Manifestada de forma fdcil nos ativos da organizagdo,
prédios, fotos na parede, moveis, linguagem de trabalho empregada e
pelas suas rotinas didrias.

II.  Justificativas da organizacdo. Sdo os processos conscientes de
pensamento, que justificam as decisdes e acdes, estdo impregnadas nos
‘porqués” do discurso dos atores das organizacades.

III. Inconsciente. Considerado o tipo de cultura organizacional mais
importante. Nela estdo presentes as crengas fundamentais que dominam
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o universo simbélico direcionado a agcdo, muitas vezes, de forma
espontdnea.

Neste contexto da cultura organizacional € importante estarmos antenados as mudancgas e aos fatos, e
como o outro nos percebe, daf a importincia de construimos lacos afetivos e profissionais, dando énfase

na busca no coletivo, tratar bem, ajudar o préximo, estd informado, busca sempre reciclagem.

Por fim ao fundamentarmos e analisarmos o conceito de alguns autores percebemos que a cultura sdo
partes dos valores crengas, habitos, comportamento, atitudes, regras, formas de pensar e agir, é através
do cotidiano e das a¢des que se forma a cultura organizacional. A cultura organizacional do setor publico
Brasileiro, em geral, ndo estimula a iniciativa e a criatividade de seus trabalhadores. Entretanto, deve-
se lembrar que todo processo de mudancga implica a necessidade de profissionais ndo apenas com boa

capacitacdo técnica, mas com liberdade de criacdo e autonomia de acgao.

Shein citado por Carranza (2014: 255), conceitua a cultura organizacional um padrao de assuntos basicos
compartilhados que um grupo aprendeu como maneira de resolver seus problemas de adaptagdo externa
e integracdo interna, e que funciona bem a ponto de ser considerado valido e desejdvel para ser
transmitido aos novos membros como a maneira correta a perceber, pensar e sentir em relacio aos seus
problemas. Podemos dizer ainda que a cultura organizacional envolve o conjunto de valores e crencas,
supersticoes, hdbitos, costumes e os padrdes de comportamento compartilhados pelos membros de uma

organizacao.

Gerenciar um processo significa planejar, desenvolver e executar as suas atividades e, avaliar, analisar
e melhorar seu desempenho, proporcionando um melhor entendimento do funcionamento da
organizacdo. A gestdo de processos permite a transformacdo das hierarquias burocraticas em redes de

unidades de alto desempenho.

Para auxiliar na definicdo da cultura € utilizada a Matriz SWOT (Figura 1) a qual serve para fazer
andlises de cendrio ou ambiente interno (Forcas e Fraquezas) e externo (Oportunidades e Ameacas).
Toma-se como base para a gestdo e para o planejamento estratégico de uma empresa, porém pode ser
utilizada em qualquer outra situacdo. Analisando o ambiente interno da organiza¢do, considerdmos os
principais aspectos internos que fazem da empresa o que ela €, como estrutura, equipe etc., sendo que
pode ser controlado ou modificado pelos diretores e lideranga. Quando ha a percep¢do de um ponto
forte, ele deve ser ressaltado ao mdximo; em contrapartida, quando for percebido um ponto fraco, a
empresa deverd agir para controld-lo ou, pelo menos, minimizd-lo. O ambiente externo de uma
organizacdo corresponde aos aspectos fora da mesma, como o mercado, o governo, clientes,

fornecedores, concorrentes etc. Porém, a empresa deverd conhecé-lo e monitora-lo com frequéncia para
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aproveitar as oportunidades e evitar as ameagas. Para o bom funcionamento e preenchimento desta

ferramenta, a empresa interessada precisa colher informagdes de seus funcionarios a fim de contribuir

com a definicdo da cultura e valores.

Fatores Positivos | Fatores Negativos |

/ /

E S - Strengths W - Weaknesses
2 F - Forca F - Fraquezas

%

b} O - Oportunities T - Threats

% O - Oportunidades A - Ameacas

Figura 1 — Andlise SWOT

Fonte: https://marketingdeconteudo.com/como-fazer-uma-analise-swot/.Visitado em: 10 jul. 2017.

A cultura organizacional determinard boa parte dos comportamentos intraorganizacionais como: as

relagdes interpessoais, a comunicacao, a busca da qualidade, a criagdo de outros valores.

Teixeira et al. (2005:57), concluiem que:

Essas defini¢des indicam porque a dimensdo da cultura organizacional e do
clima organizacional no ambiente de gestdo de pessoas precisa ser
visualizada e compreendida dentro do ambiente organizacional mais amplo.

2

Isto significa dizer que é no contexto da cultura e do clima de uma
organizagdo que se poderd entender esses dois fendmenos em relacdo a essa
gestdo.

2.7 Planejamento

A importancia do planejamento é fundamental para saber onde a organizagdo pretende chegar e quais

as melhores estratégias.
Conforme Carranza (2014:55):
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Decisoes estratégicas precisam ser tomadas. Dessa forma permite-se que a
empresa cresga, desenvolva-se e sobreviva em um ambiente altamente
competitivo e hostil no caso das instituicées privada e no caso das institui¢oes
publicas buscar maior competitividade e atendimento das necessidades do
cidaddo.

De acordo com Chiavenato (2010: 192):

Planejamento é a funcdo administrativa que define objetivos e decide sobre
0s recursos e tarefas necessdrias para alcangd-los adequadamente.

Como principal decorréncia estdo os planos que facilitam a organizagdo ao
alcance de suas metas e objetivos.

Vamos citar os seguintes:

v’ Planos que definem os recursos necessdrios para alcangar os objetivos
organizacionais;

V' Planos que servem para integrar os vdrios objetivos a serem alcan¢ados em
esquema organizacional que proporciona coordenagdo e integracdo,

v’ Planos permitem que as pessoas trabalhem em diferentes atividades e
consistentes com os objetivos definidos;

V' Planos permitem que o alcance dos objetivos possa ser continuamente
monitorado e avaliado em relagdo a certos padrées ou indicadores a fim de
permitir a agdo corretiva necessdria quando o progresso ndo seja
satisfatorio.

Ainda para Chiavenato (2010), planejamento tem sido um tema amplamente divulgado e utilizado nas
organizacdes. A literatura trata o planejamento como uma das tarefas mais importantes de um
administrador que pressupde: escolher um destino, avaliar os caminhos alternativos e decidir o rumo

especifico para o alcance dos seus objetivos.

Por defini¢do, o planejamento significa o desenvolvimento de um programa para realizacio de objetivos
€ metas organizacionais, envolvendo a escolha de um curso em acio, a decisdo antecipada do que deve

ser feito, a determinacdo de quando e como a agdo deve ser realizada.

Segundo o Dicionario Aurélio (2010), citado por Carranza (2014: 56): Planejamento é o ato ou efeito
de planejar. Pode ser definido como um processo articulado de defini¢do de objetivos e de escolha dos

meios para atingi-los.
O planejamento € um processo de andlise e decis@o racional que antecede e acompanha a acdo da
organizacao na procura de solucio para os problemas, ou com vistas a aproveitar as oportunidades, com

eficiéncia, eficacia e constancia.

Chiavenato (2014:156) diz:
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O planejamento é uma técnica para absorver a incerteza sobre o futuro e
permitir maior consisténcia no desempenho das organizacdes. Em um,
extremo, o planejamento pode levar a um ponto em que as decisoes
importantes sdo adiadas ou simplesmente ndo tomadas por algum estupor a
situagdo — atitude denominada “paralisia pela analise.

O Planejamento faz parte das funcdes administrativas (Planejar, Organizar, Direcionar e Controlar).
Pode-se dizer que o Planejamento é executado no presente e seu resultado € focado no futuro. E isso
requer um prazo para que seja colocado em prética pois, com isso, busca-se realizar o que foi planejado

obtendo resultados esperados no futuro.

2.7.1 Planejamento Estratégico

O Planejamento Estratégico deve aparecer no inicio do processo da administragao estratégica, porque o
executivo ndo tem o que organizar, dirigir e controlar, bem como cuidar de seu desenvolvimento e
mudanga, se ele ndo tiver antes de tudo planejado. Existem trés formas e niveis distintos de maneiras de

elaborar o planejamento.

O planejamento é elaborado de maneiras diferentes nos vérios niveis organizacionais. Em razdo disso,
existe uma hierarquia de planos.

Planejamento estratégico é uma ferramenta eficaz de gestdo empresarial bastante utilizada pelas
organizacdes contemporaneas, servindo de sustentacio ao desenvolvimento e implementacdo das

estratégias empresariais.

Principais caracteristicas:
v Projetado para o longo prazo: tendo seus efeitos e consequéncias estendidos por vérios anos a
frente;
v Envolve a empresa como uma totalidade: abrangendo todos os seus recursos e areas de atividade
e preocupa-se em atingir objetivos globais da organizacao;
v' E definido pela ctpula da organizacdo: situada no nivel institucional e corresponde ao plano

maior a que todos os demais planos estdo subordinados.

2.7.2 Planejamento Tatico

Planejamento titico é o planejamento elaborado em cada departamento no nivel intermedidrio da

organizacao.
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O planejamento tdtico abrange 4reas especificas dentro de uma empresa, atendendo a cada
departamento, setor, ou sessdo, com a finalidade de atingir, no final do processo, os objetivos finais da
organizacdo. Tem por objetivo otimizar determinada drea de resultado e ndo a empresa como um todo.
Portanto, trabalha com decomposi¢cdes dos objetivos, estratégias e politicas estabelecidas no
planejamento estratégico. Trata-se de um plano de médio prazo, executado pelos niveis gerenciais da

empresa.

Principais caracteristicas: E projetado para o médio e longo prazo: geralmente correspondendo ao
exercicio anual ou fiscal da empresa, isto €, doze meses. Envolve cada departamento ou unidade da
organizacio: abrange seus recursos especificos e preocupa-se em atingir objetivos departamentais.E
definido no nivel intermedidrio da organizacio: para cada departamento ou unidade da empresa.E

voltado para a coordenagdo das atividades internas da organizagao.

2.7.3 Planejamento Operacional

Planejamento operacional € o planejamento que se refere a cada tarefa ou atividade especificamente de
curto prazo, a demanda € avaliada de forma totalmente desagregada, ou seja, uma demanda real, na qual
a atencdo € individual em cada situacgdo ou cliente. Ao fazer intervencdes de curto prazo e mudangas no
plano, os gerentes procuram equilibrar a qualidade, a rapidez, a confiabilidade, a flexibilidade e os custos

das operacdes, caso a caso. S@o elaborados para suprir as necessidades emergentes da empresa.

Principais caracteristicas:
v Projeto de curto prazo: para o imediato e geralmente lida com o cotidiano e com a rotina didria,
semanal e mensal;
v" Envolve cada tarefa isolada: preocupa-se com o alcance de metas especificas;
v Voltado para a eficiéncia: na execugdo das tarefas ou atividades. Fazer bem feito e corretamente.

Isso compde a chamada exceléncia operacional.

Planejar vem da decis@o de estar atento as mudancas de mercado e da percepc¢do de que os eventos
futuros poderao ndo estar de acordo com o desejavel. Assim, a partir da flexibilidade que essa percepgao
requer, ¢ que surge a disponibilidade de diagndsticos, de andlises e projecdes empresariais.
Consequentemente, ¢ fundamental que a empresa tenha um sistema de informacdes ativo, atualizado e

em sincronia com o ambiente externo e as realidades do ambiente interno (Figura 2).

A Figura 2 apresenta a pirimide do plamejamento organizacional.
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* Visdo da empresa

* Forte orientacao externa
*  Foco no longo prazo

= Objetivos gerais

=  Planos genericos

e —— S — S SEE B e e e e

* Wisdo por unidades de
negocio ou departamentos
Taitico Gerentes *  Foco no meédio prazo
i * Definigdes das principais
agdes por departamento

e e e S ettt T e —

*  Visdo por tarefas rotineiras
3 *  FoOCo no curto prazo
Operacional Supervisores + Definicdes de objetivos e
resultados bem especificos

Figura 2 — Pirimide do Planejamento Organizacional
Fonte: https://www.treasy.com.br/blog/planejamento-estrategico-tatico-e-operacional. Visitado em: 7

jul. 2017.

As diferencas bésicas entre o planejamento estratégico e o planejamento tatico sio:

v De prazo mais longo, pois o planejamento estratégico considera um conjunto de planejamento
tatico e a sua soma deve provocar um periodo de tempo maior para a sua conclusio;

v De amplitude maior, pois considera a empresa como um todo, enquanto o planejamento tético
considera apenas uma parte dela;

v De risco maior, pela sua maior amplitude e maior prazo de execugéo em rela¢do ao planejamento
tatico;

v" Relacionado as atividades fins e meios da empresa enquanto os planejamentos titicos sdo mais
relacionados as atividades-meios (ndo em sua totalidade); e

v De flexibilidade menor, por considerar a empresa como um todo, bem como sua situagdo e

posicdo em seu ambiente.

A Tabela 2 apresenta alguns exemplos das diferengas bésicas.
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Tabela 2 - Diferencas entre Planejamento Estratégico e Planejamento Tatico

Discriminacao Planejamento Estratégico Planejamento Tatico
Quanto ao prazo Mais Longo Mais curto

Quanto a amplitude Mais amplo Mais restrito

Quanto aos riscos Maiores Menores

Quanto as atividades Fins e meios Meios

Quanto a flexibilidade Menor Maior

2.7.4 Vantagens e Desvantagens do Planejamento

Vantagens

v

\

Com a fixagdo de objetivos e politicas para a empresa e suas unidades, e por meio da
sistematizacao do processo de planejamento e controle, introduz-se o hdbito do exame prévio e
minucioso de principais fatores antes da tomada de decisdes importantes;

Com base em resultados econdmicos e financeiros projetados, importantes decisdes financeiras
podem ser tomadas com maior grau de acerto;

Aumenta o grau de participacao de todos os membros da administragcdo na fixacao de objetivos;
Facilita a delegacao de poderes;

Tende a melhorar a utilizagao dos recursos, bem como ajusta-los as atividades prioritérias.

Desvantagens

v

v

Os planejamentos baseiam-se em estimativas, estando sujeitos a erros maiores ou menores,
segundo a sofisticagdo do processo de estimagio;

O plano de resultados por si s6, ndo garante o resultado projetado, deve ser continuamente
monitorado e adaptado as circunstancias;

Os atrasos na emissao de dados realizados prejudicam significativamente a implementacdo de
ajustes em tempo habil;

As dificuldades de implementacdo de ajustes geram desconfiancas em relacdo a resultados

projetados.
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2.8 Administracao de Recursos Humanos

A Importancia dos recursos humanos nas organizagdes é de suma importancia tendo em vista as
transformacdes que a sociedade vive e os avangos tecnoldgicos, levando em consideracdo a disputa cada
vez mais acirrada no mercado de trabalho por mao de obra qualificada € que se justifica uma melhoria

continua aos longos dos anos.

Damazio e Gongalves (2012:77-78) refere que:

No campo da saiide, a gestdo de recursos humanos (GRH), assume grande
relevdncia por se tratar de um setor de servicos com utilizacdo intensa de mao
de obra especializada. No entanto, historicamente identificam-se lacunas nas
politicas de gestdo de pessoas voltadas as unidades de saiide, bem como
abaixo registro de evidencias acerca das prdticas de recursos humanos nesses
locais.

O volume de recursos despendidos com profissionais acaba por maximizar os problemas frequentes da
gestdo de recursos humanos em organizacdes, como absenteismos, rotatividade, e também aqueles
relacionados a saide do trabalhador. H4, ainda, de se considerar o impacto da capacitacdo dos
profissionais para o trabalho, a qual determina fortemente o resultado da assisténcia prestada aos

usuarios.

Segundo Damaizio e Gongalves (2012: 155):

Para que a fungd@o Recursos Humanos possa se tornar uma fonte de vantagem
competitiva para as instituicoes, é necessdrio que ela seja capaz de se
configurar como uma fonte de vantagem perante as demais instituicoes. Para
tanto é fundamental que os gestores envolvidos nesse processo detenham
competéncias que subsidiem o processo de articulacdo de RH com foco em
resultados.

A decisdo sobre a qualificacdo dos trabalhadores seria a primeira informagao a servir como subsidio
para desencadear o ciclo do subsistema da Administracdo de Recursos Humanos. Assim, que aqueles
trabalhadores estiverem em pleno exercicio de suas funcdes, € hora de desencadear o tltimo componente
— a avaliagdo dos recursos humanos. Nem a definicdo de necessidades costuma ser o primeiro passo,
nem a avalia¢io — se e quando feita — deve ser o dltimo. O importante € ter em mente que essas atividades

devem ser realizadas onde o momento da sua realizacao € indicado pela prdpria vida organizacional.

Pierantoni et al. (2004 citado por Damazio e Gongalves, 2012:150):
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Apontam que os problemas enfrentados, a época da I Conferéncia Nacional
de Recursos Humanos em Saiide, ndo haviam sido superados até o meio da
década de 1990. Somaram-se a eles outros problemas, como a pluralidade de
vinculos de trabalho e modalidades contratuais, escassez ou excesso de
profissionais em algumas categorias, falta de critérios para promo¢do do
desenvolvimento profissional, flexibilidade nas relagées de trabalho,
inconsisténcias na determinacdo da remuneracdo e aglutinacdo de
profissionais em grandes centros.

Silva (2009) relata que a realizacdo da II Conferéncia Nacional em Sadde, em 1993, suscitou o debate
acerca desses temas, mas nao foi capaz de fomentar a¢des sélidas, de cunho prético, capazes de reverter

a légica de gestdao de RH vigente.

Damadzio e Gongalves (2012: 100) cita que:

As evidéncias de prdticas usuais de recursos humanos em instituicoes
hospitalares reforcam, em certa medida, os pontos centrais apontados pela
literatura especializada nos termos de gestdo de recursos humanos em geral
e na saide, como os desafios concorrentes presentes nas organiza¢oes para
uma efetiva gestdo de pessoas.

Chiavenato (2003), conceitua recursos humanos como:

Uma drea interdisciplinar que tem a capacidade de envolver intimeros
conceitos oriundos de vdrias dreas, por tratar diretamente com o ser humano,
ou seja, individuos com personalidades diferentes, o que requer de qualquer
especialista na drea de recursos humanos uma experiéncia e um bom volume
de conhecimento em diferentes dreas.

Segundo Chiavenato (2006: 226) a legislacdo Brasileira reflete a auséncia de uma politica de recursos
humanos coerente com as necessidades do aparelho do Estado. E, em principio, o aspecto da

administragdo publica mais vulnerdvel aos efeitos da crise fiscal e da politica de ajuste.

Para Chiavenato (2009), existe equivoco referente a entrada de novos profissionais na administracio

publica.

Enumeram-se alguns equivocos da Constituicdo de 1988 no campo da administracdo de recursos
humanos. Por meio da institucionalizacio do Regime Juridico Unico, deu inicio ao processo de
uniformizagdo do tratamento de todos os servidores da Administracdo direta e indireta. Limitou-se o
ingresso ao concurso publico, sendo que poderiam ser também utilizadas outras formas de selecdo que,
tomariam mais flexivel o recrutamento de pessoal sem permitir a volta do clientelismo patrimonialista
(por exemplo, o processo seletivo publico para funciondrios celetistas, que ndo facam parte das carreiras

exclusivas de Estado) (Chiavenato, 2009: 215).
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Polary (2008), fala da Administracdo de Recursos Humanos como um especialidade da Administracao.

Segundo esse autor,

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) é uma especialidade da
ciéncia da Administracdo e enquanto o sistema de recursos humanos se
expandiu e se desenvolveu em diversos subsistema, tais como : Andlise e
avaliacdo de cargos, Recrutamento e selecdo de pessoal, Administracdo de
pessoal, remuneracdo e recompensas, Beneficios sociais, Higiene, medicina
e seguranca do trabalho, relagées sindicais e trabalhistas, Qualidade de vida
e clima organizacional, Gerenciamento de desempenho, treinamento e
desenvolvimento, carreiras e reconhecimento, Banco de dados, Sistema de
informacdes, Auditoria em RH, dentre outros, os quais se interagem e atuam
de forma interdependentes, voltados para o atendimento d objetivos que
contemplam as organizacoes e as pessoas em suas expectativas pessoais e
profissionais.

A Administragcdo tem papel fundamental dentro do contexto das ciéncias sociais pois trabalha com
primazia e precisdo acerca dos métodos, técnicas, planejamento, direcdo, controle e outras mais
qualidades através dos seus subsistemas, que atuam para conquistar, manter desenvolver habilidades e

competéncias visando atender eficientemente parametros estabelecidos pelas organizacgdes.

A administracdo de Recursos Humanos € o ramo especializado da Ciéncia da Administracdo que envolve
todas as acdes que tem como objetivo a interagdo do trabalhador no contexto da organizacao e o aumento
de sua produtividade. E, pois, a drea que trata de recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento,

manutencio, controle e avaliacdo de pessoal, Gil (1994:13 citado por Mildeberger, 2011).

Quanto as expectativas e realizacdes das pessoas Polary (2008:24) acrescenta:

Trata-se de criar, manter e desenvolver condicdes organizacionais e
ambientais que possibilitem as pessoas a satisfacdo e realizacdo pessoal e
profissional com bom nivel de qualidade de vida.

De acordo com esta dtica, pensa-se ser possivel e vidvel atender-se os
objetivos, tanto das pessoas, quanto das organizagoes, o que permite um certo
equilibrio no esforco conjunto por busca de resultados. Quando os
profissionais de RH cumprem o real objetivo de um programa de
recrutamento e selecdo, que é identificar e selecionar pessoas automotivadas,
talentosas e competentes para a organizacdo, torna-se um elo do atingimento
de tal objetivo.

Na administragéo puiblica muitos sdo os desafios encontrados e saber encara-los é fundamental e faz-se
necessdrio frente as limitagdes que envolve o ambiente organizacional. Nao basta apenas ter

conhecimento, t€m que ter competéncia e habilidades para enfrentar desafios indspitos e saber se

sobrepor as dificuldades.
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Quanto aos desafios, cremos que devemos encard-los como um processo natural e necessdrio as
competéncias pessoais e profissionais, quando da busca de alternativas para administri-las. Tais desafios
ou limitacdes estdo inseridos num contexto que envolve as pessoas e o ambiente interno das

organizacoes.

Algumas posturas devem ser adotadas frente aos descasos e desafios dentro das organizacdes e isso
perpassa pela ética profissional em meio aos desafios individuais e organizacionais, as expectativas tem
que ir além das realizagdes das pessoas, nao basta apenas capacitar profissionais, deve ser disseminado

o olhar humanizado do atendimento, se doar e se colocar no lugar do outro.

Toda organizacdo tem que ter objetivos, missdo e valores, e todo o gestor capacitado deve direcionar a
organizacdo no rumo da boa administragdo e colher resultados positivos.Cabe a este, o papel principal
de tracar o planejamento e conduzir de forma eficiente e eficaz a organizacdo no intuito de fazer com

que a boa prestacdo de servicos se torne algo comum quando tratamos de servigo publico Brasileiro.

Dai a importancia das politicas publicas para ajudar a direcionar e implantar metodologias e controle.
No livro do SUS confirmamos o que: As bases legais que legitimam a acdo do Ministério da Saide na
construgdo dessa Politica estdo expressas no artigo 200, inciso III, da Constituicdo Federal que
estabelece, como uma das atribui¢cdes do SUS, a ordenacdo da formacdo de recursos humanos para o

Sistema (Brasil, 2003).

Segundo Polary (2008:27):

Ao Administrador de Recursos Humanos cabe ndo so o apoio, a orientagcdo e
a prestagdo de servicos centralizados, como também a sensibilizacdo dos
lideres para a importancia da equipe nos resultados. Cabe-lhe “educar” os
lideres para que eles por sua vez, atuem como educadores de sua equipe,
sugerir novas formas de administrar o pessoal, além de se manter e informar
sobre o “estado da arte’ nos assuntos de recursos humanos, trazendo esses
conhecimentos para a organizacdo. Cabe-lhe também, administrar as
atividades que devem ser executadas de forma centralizada e atuar como
elemento aglutinador das pessoas. Deve ainda, zelar pelo tratamento ético e
justo de cada pessoa da organizacdo, orientando os demais lideres nesse
sentido.

Para Chiavenato (2009: 17) o conceito fundamental do planejamento de Recursos Humanos baseia-se
nas competéncias organizacionais necessdrias, isto, é, na capacidade para agir e mudar para o alcance

de vantagem competitiva.
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2.9 Gestao de Pessoas

A gestio de pessoas, cada vez mais, tem aumentado sua parcela de contribui¢do para que os objetivos
organizacionais sejam atingidos. Desta forma, os lideres possuem um grande papel dentro das

organizacdes, pois sdo eles os responsaveis por gerir os principais recursos, que sao as pessoas.

Para o crescimento e um melhor desenvolvimento, tornam-se indispensaveis que as organizacdes tomem
providéncias para minimizar custos e viabilizar a economia de tempo para execugdo de determinadas
tarefas, motivando seus funciondrios no cumprimento de metas preestabelecidas e principalmente
havendo boa lideranga. Estas ferramentas competem principalmente a gestdo de pessoas (Balducci e

Kanaane, 2007 citado por Martins et al., 2014).

Para Fleury e Fischer (1992 citado por Morici, 2011), as politicas organizacionais sdo as diretrizes que
orientam as técnicas e os procedimentos adotados para a execucdo das atividades, de tal modo que os
objetivos sejam atingidos. As politicas de recursos humanos, por sua vez, expressam nao s as diretrizes
da empresa com referéncia aos processos de gestdo de pessoal, mas também se configuram como

elemento de mediacao da relagcdo entre o capital e o trabalho.

A Gestao de Pessoas € de vital importancia para qualquer empresa. A gestdo de pessoas nao é mais um
departamento da empresa. Segundo Chiavenato (2010), a gestao de pessoas € contingencial e situacional,
pois depende de vérios aspectos, como a cultura que existe em cada organizacdo, da estrutura
organizacional adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, dos processos internos, do estilo de

gestdo utilizado e de uma infinidade de outras varidveis importantes.

O mundo estd mudando com uma rapidez incrivel, transformando, até mesmo, a area de Recursos
Humanos, sendo nomeados como: Gestdo de Pessoas, Gestdo com Pessoas, Administracdo do Capital
Intelectual, Gestdo de Talento Humano, Gestdo de Competéncia, entre outros para manterem

configurados na 4rea e representados em um novo espago (Chiavenato, 2011).

Para Chiavenato (2011), empresas bem-sucedidas se organizaram e passaram a investir nos recursos
humanos, visto que esses recursos sdo visualizados como pecas chaves, responsdveis pelo sucesso ou
ndo da empresa. O que era mecanico passou a ser dindmico através de treinamentos voltados a
motivacdo, atendimento ao cliente, gestdo, fortalecimento de equipe, entre outros que buscavam o
equilibrio e sustentagdo de um meio organizacional estruturado capaz de conduzir e enfrentar os desafios

de uma organizagao.
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Com esses objetivos, Chiavenato (2011 citado por Magalhides e Pereira, 2013), define que as pessoas
passaram a serem parceiras da organizagdo, deixaram o cargo de empregados e assumiram a posicdo de
colaboradores, técnicos da empresa que, contribuindo através de suas habilidades e competéncias,
galgam o sucesso da empresa. Grupos inteligentes que tomam decisdes racionais e significativas rumo

aos objetivos globais.

No que se refere ao ambiente organizacional é contemplado no estudo de Albuquerque e Leite (2010),
que a gestdo de pessoas teve transformagdes nos ultimos tempos caracterizando a década de 1960, e
provocando mudangas significativas no comportamento das pessoas. No contexto do mundo
organizacional contemporidneo, a gestdo de pessoas se refere a um setor de responsabilidade nas

organizacdes, com uma proposta atual que abrange principalmente a lideranga e a motivagao.

A gestido de pessoas nas organiza¢des € uma drea que precisa ser trabalhada com muita cautela e
sensibilidade, j4 que dependem de algumas varidveis importantes como: a cultura, a estrutura
organizacional, o negdcio da organizacdo, a tecnologia e os processos internos e ambientais, como

abordam Albuquerque e Leite (2010).

Para Polary (2008: 65) conclui-se que:

A Administracdo de Recursos Humanos, ao longo de sua histéria, nos
periodos Cldssico, Moderno e Contempordneo (1790 a 2000), avangou, tanto
em termos estruturais (posicionada estrategicamente na Administracdo de
Cipula), o que tem provocado melhor impacto nos resultados
organizacionais, quanto no aspecto funcional (qualificacdo e
desenvolvimento dos RH’S nos trés niveis hierarquicos), havendo maior
interacdo funcional entre Administracdo de Cuipula, nivel intermedidrio e
base, ou seja, de fato, evolui-se além das terminologias de departamento e
Administracdo de Pessoal, fazendo jus ao atual termo Gestdo de Pessoas,
embora se esteja conscientes de que os profissionais de RH, dirigentes,
empreendedores, gerentes e qualquer pessoa que exerca influéncia sobre
alguém ou grupos precisam incentivar o resgate dos valores morais,
fortalecendo os principios éticos consistentes nas relacdes de trabalho, de
forma a garantir a manutencdo dos contratos e acordos profissionais com
qualidade de vida digna das pessoas.

2.10 Treinamento e Desenvolvimento

Com a adocdo do enfoque sistémico pela Administracdo de recursos Humanos, sobre tudo a partir da

década de 60, o treinamento passou a ser visto como um de seus sistemas bdsicos. Concebe-se
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treinamento como transmissdo de conhecimentos e experiéncias que possibilitam a pessoa mudancga de
comportamento no desenvolvimento das suas fungdes em curto prazo, refere-se mais especificamente a

conhecimentos habilidades técnicas (saber fazer) direcionadas para o cargo.

Tal conceito contribuiu para a diferenciacdo da capacitacdo profissional em dois processos distintos: o
treinamento e o desenvolvimento. O desenvolvimento foi conceituado como a ampliacdo de
potencialidades tendo em vista o acesso na hierarquia de poder, ou seja, a capacitagdo do individuo para
ocupar cargos que envolvem maiores responsabilidades e poder. Sendo assim, capacitar ndo significa
apenas oferecer mais informacdo e desenvolver habilidades. O treinamento foi conceituado como
aperfeicoamento do desempenho no mesmo nivel hierdrquico, ou seja, como algo a margem da carreira
hierarquica, relacionado a instrumentalidade pessoal. O treinamento foi configurado como um requisito

do desenvolvimento (Maxwell, 2017).

O treinamento deve ser uma atividade continua, estar sempre sendo ofertado aos funciondrios das
empresas e organizacdes, tendo em vista a forte concorréncia pela boa prestagdo de servicos e pela

procura continuas por profissionais capacitados e qualificados.

Através do treinamento o funciondrio desenvolve melhor suas tarefas, ajuda a empresa a produzir mais

e com qualidade, ajuda o funciondrio a conhecer melhor a empresa.

O treinamento vem sendo utilizado pelas organizacdes como uma estratégia visando aprimorar e elevar

o nivel de qualidade e produtividade nas organizacdes.

Segundo Polary (2015:162), o desenvolvimento é um processo de longo prazo para aperfeicoar as
capacidades e motivacdes dos empregados a fim de torné-los futuros membros valiosos da organizagao.
Entendemos que o desenvolvimento € um processo continuo de aprendizagem que possibilita a mudanga

de comportamento gradativo no desempenho de suas fungdes e que vai além do cargo.

Bohlander e Snell (2011 citado por Polary 2015: 162) também enfocam o treinamento, orientado para
questdes concernentes a desempenho no curto prazo, e desenvolvimento, mais orientado para ampliar
as habilidades dos individuos para futuras responsabilidades, em que os dois termos tendem a combinar-
se em treinamento e desenvolvimento. A expressdo Treinamento e Desenvolvimento Humano sdo muito
utilizados pelo RH das empresas, pois € de grande importincia no processo de ensinamentos e educagao

dos colaboradores.

Polary (2008) diz que, sendo de fato detectada a necessidade do Treinamento e Desenvolvimento,

(Figura 3), por falha humana e identificado em qual ou quais aspectos, 0 passo mais importante é
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programar um contetdo e definir uma metodologia voltada para os objetivos a serem atingidos com base

na natureza do problema, com a utilizacdo de técnicas e processos que garantam a melhoria de

desempenho das pessoas envolvidas e atenda os pardmetros de desempenho preestabelecidos.

Figura 3 —Treinamento e Desenvolvimento

Fonte: Goes (2017).

2.11 Avaliacao de desempenho

Através da avaliacdo de desempenho a organizacdo pode identificar os pontos a melhorar dos

funciondrios, muitos gestores utilizam dessa ferramenta para aumentar a produtividade de seus

colaboradores e da organizacao.

Para Basso (2017),

Avaliacdo de desempenho é uma ferramenta de gestdo de pessoas que visa
analisar o desempenho individual ou de um grupo de funciondrios em uma
determinada empresa. Trata da apreciacdo sistemdtica de cada profissional
em funcdo das atividades que desempenha, das metas e resultados e/ou do
comportamento durante um certo intervalo de tempo e do potencial de
desenvolvimento.

E através deste processo que os lideres analisam o comportamento de seus
funciondrios, para identificar pontos fortes e pontos a desenvolver.
Principais beneficios da avaliagdo por competéncias:

Estabelecer o modelo de atuacdo deixando claro o perfil demandado pela
direcdo.
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Conhecer o potencial de cada pessoa em relacdo a novos desafios.
Identificar necessidades de treinamento e desenvolvimento.

Garantir a integragdo e a coeréncia entre os programas de recursos humanos,
focalizando como alavancar os resultados através de pessoas.

Reduzir a alocacdo desestruturada dos recursos financeiros, dando foco e
direcdo aos investimentos em desenvolvimento de pessoas.

Proporcionar oportunidades de crescimento profissional e de participacdo na
organizagdo.

Identificar problemas e oportunidades de melhoria relacionadas a gestdo de
pessoas.

Estimular e incentivar o crescimento profissional e o desenvolvimento de
novas competéncias.

Proporcionar maior adequagdo ao trabalho e maior produtividade.
Melhorar a comunicagdo e as relagoes interpessoais.

Incentivar a troca de feedback com aconselhamento entre gestores e
subordinados.

Contribuir para a formagcdo do banco de talentos.

Favorecer o estabelecimento do plano de desenvolvimento pessoal dos
avaliados.

Melhorar os resultados das pessoas e da organizacdo.

Através da avaliacio de desempenho a organizacdo pode identificar os pontos a melhorar dos

funciondrios. Muitos gestores utilizam dessa ferramenta para aumentar a produtividade de seus

colaboradores e da organizacio.

Avaliacdo de desempenho é uma ferramenta de gestdo de pessoas que visa analisar o desempenho

individual ou de um grupo de funcionérios em uma determinada empresa.

Conforme Chiavenato (2009:119),

Chiavenato (2009:113),

Quase sempre os presidentes de organizacoes salientam que a avaliacdo do
desempenho é algo importante e fundamental para o sucesso do negdcio, mais
também que é uma pratica insatisfatoria em precdria em suas organizagoes.

v A avaliagdo de desempenho pode ter variadas denominagoes:

v Avalia¢do do mérito;

v’ Avaliagdo de pessoal;

v Relatérios de progresso;

v Avaliacdo de eficiéncia individual ou grupal.

A avaliagdo do desempenho é um processo dindmico que envolve seu avaliado
seu gerente e representa uma técnica de direcdo imprescindivel na atividade
administrativa. E um meio que permite localizar problemas de supervisdo e
geréncia, de integracdo da pessoa a organizagdo, de adequacdo ao cargo
ocupado, de localizar possiveis dissondncias, caréncias de treinamento e,
consequentemente, estabelecer meios e programas para eliminar ou
neutralizar tais problemas.
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Trata da apreciacdo sistemdtica de cada profissional em fun¢do das atividades que desempenha, das
metas e resultados e/ou do comportamento durante um certo intervalo de tempo e do potencial de

desenvolvimento.

E através deste processo que os lideres analisam o comportamento de seus funciondrios, para identificar

pontos fortes e pontos a desenvolver.

Principais beneficios da avaliagdo por competéncias descritas por Basso (2017):

v’ Estabelecer o modelo de atuacdo deixando claro o perfil demandado pela

diregdo.

Conhecer o potencial de cada pessoa em relacdo a novos desafios.

Identificar necessidades de treinamento e desenvolvimento.

Garantir a integracdo e a coeréncia entre os programas de recursos humanos,

focalizando como alavancar os resultados através de pessoas.

v Reduzir a alocagdo desestruturada dos recursos financeiros, dando foco e
direcdo aos investimentos em desenvolvimento de pessoas.

v’ Proporcionar oportunidades de crescimento profissional e de participa¢do na

AN

organizagdo.

v Identificar problemas e oportunidades de melhoria relacionadas a gestdo de
pessoas.

v’ Estimular e incentivar o crescimento profissional e o desenvolvimento de novas
competéncias.

v Proporcionar maior adequacdo ao trabalho e maior produtividade.

V' Melhorar a comunicagdo e as relagdes interpessoais.

V' Incentivar a troca de feedback com aconselhamento entre gestores e
subordinados.

v’ Contribuir para a formagdo do banco de talentos.

v' Favorecer o estabelecimento do plano de desenvolvimento pessoal dos

avaliados.
v Melhorar os resultados das pessoas e da organizagdo.

Segundo Chiavenato (2010), a preocupacgdo principal das organizacdes estd voltada para a medicgao,

avaliacdo e monitoracdo de quatro aspectos principais:

V' Resultados: os resultados concretos e finais que se pretende alcancar dentro de
um certo periodo de tempo.

V' Desempenho: O comportamento ou meios instrumentais que se pretende por
em prdtica.

V' Competéncias: As competéncias individuais que as pessoas oferecem ou
agregam a organizacdo.

v’ Fatores criticos de sucesso: os aspectos fundamentais para que a organizagéo
seja bem-sucedida no seu desempenho e nos seus resultados.
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Segundo Marras (2012), a avaliagdo é um acompanhamento sistematico do desempenho das pessoas no
trabalho. Trata-se de um instrumento de gestdo que inicialmente teve por objetivo acompanhar o

desempenho do trabalho de uma pessoa com base nas suas atividades.

Segundo Bergamini (2010), a eficiéncia €, consequentemente, produto do grau de adequacdo e qualidade
com que uma pessoa realiza determinada atividade ou tarefa. Sendo assim, o desempenho eficiente €,
portanto, aquele que atende em alto grau as manifestacdes dos tracos de personalidade (podemos melhor

dizer dos comportamentos), utilizados adequadamente na realizagdo de uma tarefa.

Segundo Pontes (2005 citado por Bergamini, 2010), avaliagcdo de desempenho é uma metodologia que
visa, continuamente, a estabelecer um contrato com os funciondrios referente aos resultados desejados
pela organizagdo, acompanhar os desafios propostos, corrigir rumos, quando necessdrio, e avaliar os

resultados conseguidos.

Em outras palavras, avaliagdo de desempenho aciona o departamento de Recursos Humanos, procurando
apreciar (observar/verificar) o comportamento do colaborador em questdo de competéncia
(conhecimento, habilidade e atitudes) ao se analisar ou examinar exceléncia e qualidade na producio de

bens e servigos.

Polary (2015:145), fala sobre o gerenciamento de desempenho ao qual refere-se a escolha de um método
de avaliacdo de desempenho adequado as caracteristicas da cultura organizacional e o preparo dos
avaliadores e avaliados, sendo esses, os aspectos relevantes dos profissionais dessa drea, quando do

diagnostico, elaboracdo e efetivagdo de um programa de gerenciamento de desempenho.
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3.1 Histérico!

A Escola Técnica do Sistema Unico de Sadde do Maranhéo (ETSUS/MA) foi criada em dezembro de
2003, através do decreto n® 20.217, e estd situada no “Centro Historico” de Sao Luis. Como a maioria
das escolas da Rede de Escolas Técnicas do SUS (RET-SUS), a instituicdo teve como marco ideolégico
o Projeto Larga Escala, na década de 1980. A ETSUS/MA atua de forma descentralizada em todos os
217 municipios do Maranhdo, mantendo os processos administrativos centralizados na sede. As
unidades municipais de satide sdo utilizadas como espacos de aprendizagem e os profissionais de nivel
superior das mesmas sdo qualificados pedagogicamente para atuarem como facilitadores do processo
ensino aprendizagem. A defini¢cdo dos cursos a serem ofertados atende as prioridades nacionais definidas
pelo Programa de Formacgdo de Pessoal de Nivel Médio para a Saide (PROFAPS), conforme as

necessidades de formacao apresentadas pelo Estado.

O setor satide pautado na legislagao das Diretrizes Curriculares Nacionais, investe em novos referenciais
para formar profissionais e avaliar a formagdo numa perspectiva de desenvolver, em discentes e
trabalhadores, a competéncia para o cuidado em sadde, entendendo ainda que esta competéncia se
expressa na capacidade de um ser humano cuidar de outro, de colocar em a¢@o os saberes necessarios

para prevenir e resolver problemas de saude.

O cendrio de estudo é a ETSUS/MA, parte da RET-SUS - rede governamental criada pelo Ministério da
Sauide (MS), pelo Conselho Nacional de Secretdrios de Saide (CONASS) e pelo Conselho Nacional de
Secretarias Municipais de Saide (CONASEMS) criadas para fortalecer a formacgao do pessoal de nivel

médio que atua na drea da Satde (RET-SUS, 2017).

Contribuindo com novos alicerces referenciais, a Politica Nacional de Educacdo Permanente em Saide
propde que a transformacdo das praticas deve estd baseada na reflexdo critica sobre a realidade do
cotidiano dos profissionais de sadde, permitindo-lhes aprender e ensinar de forma permanente,
interagindo com o quadrilatero: Formacdo, Gestdo, Atencdo e Controle Social, adotando como

metodologia a problematizac¢do do processo de trabalho

Atualmente, a institui¢do oferece cursos técnicos em:
v" Enfermagem;
v' Saudde Bucal;
v Radiologia;
v

Hemoterapia;

! Ainformac3o apresentada neste capitulo 3 foi disponibilizada pela instituicdo ETSUS/MA.
47



Escola Técnica do SUS do Estado do Maranhdo

v Vigilancia em Satde;

\

Andlises Clinicas;
v Aperfeicoamentos em Atengdo Primdria: Satide do Adulto e do Idoso e Sadde da Crianga, os
pos-técnicos em UTI NEO e UTI Adulto, bem como cursos de qualificagdo para Agentes de

Combate as Endemias e auxiliares de satide bucal.

O marco normativo de todos os cursos estd definido pela Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo (LDB)
— Lei 9.394, de 20 de dezembro de 1996 (Brasil, 1996), complementada pelo Decreto 2.208, de 17 de
abril de 1997, reformulado pelo Decreto 5.154, de 23 de julho de 2004. Os referidos cursos estdo
inseridos, igualmente, no Catidlogo Nacional de Cursos Técnicos (CNCT) e nas diretrizes da Politica
Nacional de Educacdo Permanente em Satude (PNEPS) (Brasil, 2004) que, por sua vez, orienta a

formacao e qualificagdo do trabalhador, integrando ensino e servigo no cotidiano do trabalho.

A autonomia administrativa de que trata o artigo 2° deste Decreto e o artigo 39 da Lei n° 5.643 de 08 de
fevereiro de 1993 € de natureza administrativa e financeira e sera exercida dentro dos limites

previamente estabelecidos.

A autonomia administrativa serd assegurada por meio da:

1. Emissdo de atos de gestdo necessdrios a operacionalizacio de suas atividades;

2. Elaboragdo de programas de trabalho;

3. Execucdo do processo licitatério até o limite da modalidade Convite, pertinente & compra de
material permanente e de consumo e a contratacdo de servicos;

4. Faculdade de celebrar contrato e convénio com pessoas fisicas ou juridicas, 6rgios ou entidades
publicas, organizacdes sociais € ndo governamentais, para a prestacao de servicos técnicos;

5. Autorizagdo para parcerias que levam a cooperacdo com 6rgdos e entidades em todos os niveis

de governo.

A autonomia financeira sera assegurada por meio da:

1. Concessdo, conforme Lei Orcamentdria Anual, de dotacdes especificas, as quais serdo
discriminadas no seu or¢amento;

2. Gestdo de recursos repassados pelo Tesouro Estadual, fontes federais e demais fontes da receita;

3. Movimentacdo dos recursos que lhe forem atribuidos, mediante convénio, bem como oriundos

das demais fontes de receita.
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A estrutura fisica da ETSUS/MA € composta por dois prédios que foram adquiridos apds pesquisas,
solicitagdes e negociacdes pelo grupo de implantacio da escola que identificou os prédios ociosos e fez
as articulagdes necessdrias para que fossem transferidos em cardter definitivo da Secretaria de
Planejamento, Or¢amento e Gestdo —SEPLAN para a Secretaria de Estado da Saide, em 31 de agosto
de 2004, conforme Termo de Transferéncia. A sede da escola estd situada a Rua da Estrela n°® 415,
entrada principal e Rua do Giz n° 362, entrada secunddria, no Centro Histérico de Sdo Luis/MA, area

tombada pelo Patrimdnio Histérico Nacional e revitalizada pelo Projeto Reviver (Figura 4).

Escola de Muasica ‘ -k
Ruo 14 de Julho (R. do Relogdo)
62

UG do Giz ( Rua 28 de Julho)

Ruo da Estrelo (Ruo Candido Mendes)

Figura 4 - Planta de Localizacdo dos Prédios da ETSUS/MA (Sem Escala)

A ETSUS/MA iniciou as suas atividades de forma descentralizada e articulada com os gestores regionais
e municipais. Um dos maiores esforcos concentrou-se no Projeto do Curso Agente Comunitdrio de
Saude. Nesse sentido, estreitaram-se contatos com os municipios por meio da realizagdo de trés
Semindrios de Socializacdo e Pactuacdo da Escola, nas macrorregionais de Caxias, Sao Luis e

Imperatriz. Para os Semindrios foram convidados gestores dos 217 municipios do Maranhao.

A Figura 5 apresenta os alunos na aula inaugural Etapa Formativa I do Curso TACS no Municipio de

Bacabeira no dia 4 de junho de 2007.
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|

Figura S - Aula Inaugural da Etapa Formativa I do Curso TACS no Municipio de Bacabeira
4 de junho de 2007.
Fonte: Fotos cedidas pelo ETSUS

O Programa Larga Escala (PL), o Projeto de Profissionalizacio dos Trabalhadores da Area de
Enfermagem (PROFAE), e o Programa de Formacio de Pessoal de Nivel Médio para a Satide
(PROFAPS), sdo marcos do processo de qualificagdo profissional na drea da sadde, incluindo as

concepgdes docentes que orientam a referida area.

Em conformidade com o PROFAPS, a ETSUSMA se propde a iniciar os cursos de Técnico em
Radiologia, Técnico em Vigilincia em Saude, Técnico em Hemoterapia, além de cursos de

aperfeicoamento em 4reas diversas.
O processo educativo desenvolvido nas ETSUS esté intrinsecamente relacionado com as necessidades
do SUS. A tomada de decisdo para a implantacdo de novas turmas é baseada na identificacdo das

necessidades regionais e qualificagdo da demanda de profissionais sem formacao.

Apresenta-se a visdo, missdo, valores da Escola Técnica do Sistema Unico de Saide do Maranhdo

(ETSUS/MA).

VISAO - Ser reconhecida como Centro de Referéncia do Maranhdo na formagio de profissionais de

nivel médio na 4rea de satide, fundamentada nos principios do SUS e na integracao ensino-servigo.
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MISSAO - Formar profissionais de nivel médio técnico que atendam integralmente aos principios do

Sistema Unico de Satide nos 217 municipios maranhenses.

VALORES - Formagao de profissionais que tenham comprometimento social, comportamento critico-

reflexivo e que atuem com responsabilidade, honestidade e competéncia.

Para consecucdo dos seus fins e dentro de sua competéncia legal a ETSUS-MA exercerd as seguintes
funcdes:
1. Oferta de educagdo profissional para formacdo e qualificacdo dos profissionais do Sistema
Unico de Satide;
2. Planejamento e execucdo de atividades referentes a educacio permanente;
3. Promocio e execugado de capacitacdo de recursos humanos na area da saude;
4. Atuacdo integrada com diversas instituicdes publicas de saide, colaborando quando solicitada
ou por sua propria iniciativa com estudos e sugestdes no interesse de melhorar a qualidade dos
servicos de satide, mediante a qualificagdo dos profissionais;

5. Executar outras atividades afins.

3.2 Infraestruturas e Crescimento da ETSUS - a Importancia dos Cursos.

A fim de se compreender o funcionamento da ETSUS apresentamos, de forma sucinta a sua estrutura
funcional.

3.2.1 Infra-estrutura

Vale a pena ressaltar que a ETSUS/MA, localiza-se em um prédio do Centro Histérico da cidade (Figura
6), e que sua estrutura nao pode ser modificada, trata-se de um casardo de dois pavimentos cujos espagos
foram adaptados para sediar a escola. Isto envolve defeitos edilicios como, por exemplo, nimero
insuficiente de rampas de acesso para cadeirantes e outras pessoas com dificuldades de locomog¢do que,

com justa razdo e amparo legal, reclamam solucdes adequadas.
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Figura 6 - Fachada da ETSUS

3.2.2 Ministracao dos Cursos

Os cursos dispdem de toda a infraestrutura da ETSUS/MA: biblioteca, auditério, servico de apoio,
secretaria escolar, sala de aula e sala de coordenacdo, além de laboratérios. Os cursos oferecidos pelas
ETSUS tém como funcdo promover a profissionalizacdo dos trabalhadores nos servigos de saide, ou em
vias de inserc@o. Seus cursos sdo organizados alternando periodos de Concentracdo e Dispersdo. A
Concentragao, destinada ao desenvolvimento de contetido, quando todos os alunos encontram-se juntos
(concentrados) no “Centro Formador” profissional, ¢é caracterizada como momentos de

reflexdo/teorizacio da pratica (Figura 7).

Teorizacao
Pontos-chave Hipoteses de solucao
Observacao da realidade Aplicacao a realidade
(problemas) (pratica)

' Realidade l

Figura 7 - Método do Arco de Maguerez, adaptado a partir de Bordenave (1998).
Fonte: Dalla et al. (2015).

As turmas descentralizadas nos municipios ou instituicdes de saide onde os cursos ocorrem, também
contam com infraestrutura minima necessdria para o funcionamento, com apoio complementar dos

gestores municipais e instituicdes de saide envolvidas no processo.
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A Biblioteca da ETSUS tem por objetivo dar acesso aos alunos, professores e demais membros da
comunidade educacional as informagdes contidas no seu acervo (Tabela 3) cooperando com o curriculo
escolar, proporcionando aos usudrios materiais diversos e servigcos bibliotecdrios adequados. Destina-se
especialmente ao corpo docente, discente e técnico administrativo, podendo, entretanto, ser utilizada

pelo publico em geral unicamente para consulta local.

Tabela 3 — Acervo Bibliotecario

Niimero Publicacoes Quantidade
01 Titulos de Publicagdes Avulsas 2.200

02 Titulos de Periddicos 97

03 Titulos Periédicos Correntes 12

Fonte: ETSUS

Acervo

A Biblioteca da ETSUS dispde de uma Estacdo Biblioteca Virtual em Sadde (BVS), iniciativa do
Ministério da Satide em parceria com as Secretarias Estaduais e Municipais de Satide e com o Centro
Latino-Americano e¢ do Caribe em Ciéncias da Saidde (BIREME/OPAS) com a finalidade de
democratizar o acesso as fontes de informac¢do no campo da satide publica. Seu corpo técnico

administrativo é composto por trés (3) bibliotecarias e um (1) agente administrativo.

Laboratorio de Informatica

A ETSUS/MA dispde de equipamentos diddticos, visuais, além de um laboratério de informatica

composto de computadores que serdo utilizados pelo corpo discente e docente.

A introducdo do computador no ambiente escolar possibilita uma verdadeira inclusdo digital e
constantes mudangas no processo de ensino-aprendizagem, pois as diferentes formas que podem ser
utilizadas na educacio, as inimeras informacdes que podem ser acessadas rapidamente e a conexao de
alunos e professores com o mundo, exigem do educador um posicionamento diante dessa realidade,

como também um questionamento dos métodos e processos de ensino utilizado.
A ETSUS/MA, criou o laboratério de informatica para que alunos e funciondrios utilizem o computador

como instrumento de pesquisa aos conteidos trabalhados, além de poder contextualizar a teoria na

pratica em seu ambiente de trabalho.
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O laboratério de informética possui dez computadores com Sistema Operacional Windows e Pacote
Office, conex@o com a Internet, dez mesas para computador, uma mesa para o docente facilitador e

vinte e uma cadeiras.

As aulas acontecem de acordo com cronograma elaborado pelo Facilitador junto com a Coordenagdo
Pedagégica, para que elas sejam dindmicas e que o conteido contemple as dificuldades encontradas

pelos usudrios.
Com isso, o facilitador provocard no discente a descoberta de novos significados para si mesmo, ao
incentivar o trabalho com problematicas que fazem sentido naquele contexto e que possam despertar o

prazer da descoberta, da escrita, da leitura e de outros conhecimentos.

Laboratorios Disciplinares:

Nos laboratdrios disciplinares os alunos exercerdo a pratica dos contetidos tedricos vivenciados nos
cursos técnicos. Essas atividades sdo importantes para desenvolver nos alunos as habilidades e

competéncias necessdrias a sua area de atuagdo nas institui¢des de satide e comunidade.

Laboratério de Técnicas de Enfermagem e Citologia

O laboratério de Técnicas de Enfermagem e Citologia existente na ETSUS tem o objetivo de servir de
local de pratica para as turmas centralizadas e de referéncia para as turmas descentralizadas.
Considerando que o aluno preferencial da ETSUS € o aluno trabalhador, justifica-se a ndo
obrigatoriedade das turmas descentralizadas disporem de laboratdrios, que serdo os proprios locais de
trabalho que servirdo de campo de prética e de estdgio. No entanto, para as atividades de concentragdo
tedricas-préticas sdo utilizados kits de demonstracdo docente. Os kits sdo constituidos de material

necessario para o desenvolvimento de tais atividades.

Técnicas como higiene, primeiros socorros, medicacdes e outras, serdo desenvolvidas e praticadas por
meio dos manequins disponiveis no laboratério, instalados em sala com vinte e cinco cadeiras, para as

aulas préticas.

Além das atividades no laboratério, os alunos desenvolverdo o estdgio supervisionado no decorrer do
curso técnico. Esse estigio serd realizado em hospitais, postos de sadde, creches, asilos e demais
institui¢des de saide. No campo de estdgio, os alunos prestam atenc¢do e assisténcia de enfermagem ao

individuo e ao coletivo.
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Laboratério de Técnicas de Odontologia

O laboratério de Odontologia da Escola Técnica do SUS € constituido de materiais permanente e de
consumodestinados ao desenvolvimento das atividades préticas correlatas aos conteidos tedricos

vivenciados no curso Técnico em Saude Bucal.

O laboratério de Odontologia possibilita o desenvolvimento das habilidades relacionadas as
competéncias do auxiliar em Saide Bucal (ASB) e do Técnico em Saide Bucal (TSB) referentes as
acOes para prevenir e controlar o processo saide-doenca bucal, além das acdes para recuperacio da

saude bucal.

Dispde de uma cadeira odontolégica completa. O consultério odontolégico instalado permite o
desenvolvimento das praticas de ergonomia, biosseguranga, materiais dentdrios e clinica odontolédgica.
Este laboratério propicia aos alunos o aprendizado de técnicas de prevengdo e intervengdo individual

em sadde bucal que competem aoauxiliar de satide bucal (ASB) e do técnico de satde bucal (TSB).

Secretaria Escolar

Considerando as atribui¢des de producdo e guarda da documentacdo e de atendimento a todos os
componentes da comunidade escolar, inclusive da comunidade externa, a secretaria da ETSUS localiza-
se proximo a entrada, de facil circulagdo interna para o trabalho da equipe, que precisa oferecer pronto

atendimento ao usudrio que comparece a Secretaria.

Administrativo

A administracdo da ETSUS/MAterd como base o novo paradigma de gestio, concentrando seus esforcos
no sentido de favorecer a participagdo democrética, onde as decisdes sdo resultados de atuagdo de todos
os envolvidos na busca de um objetivo comum no conhecimento profissional € no acompanhamento e

avaliacdo sistemadtica de todo o processo educativo.

A ETSUS-MA tem corpo técnico administrativo préprio, oriundo do quadro da Secretaria de Estado da
Satide ou colocado a disposi¢do por outro 6rgao, e contratado pela escola.De acordo com o Decreto n°
26.098, em seu Artigo 3° fica instituida a autonomia administrativa e financeira da ETSUS/MA e para
compor seu corpo administrativo terd: direcdo geral, direcdo administrativo-financeira e coordenagdo

pedagdgica.

Direcao Geral
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A direcdo Geral da ETSUS/MA, que é subordinada diretamente ao Secretdrio de Saidde, exercida por
profissional de nivel superior, tem como competéncias, segundo o Regimento Escolar: exercer a dire¢do
da escola, coordenar e supervisionar as atividades técnico-pedagdgico-administrativas e financeiras da

ETSUS/MA.

Coordenacao Administrativa e Financeira

A Coordena¢do Administrativa/Financeira da ETSUS/MA € subordinada diretamente a Dire¢ao Geral
da Escola, sendo dirigida preferencialmente por profissional de nivel superior. Dentre as competéncias,
segundo o Regimento Escolar, citam-se:

a) Prestar assessoramento a Dire¢do Geral na drea administrativa;

b) Coordenar, supervisionar, orientar e acompanhar as atividades dos servicos administrativos/

financeiros subordinados

A administracdo da ETSUS/MA terd como base o novo paradigma de gestdo, concentrando seus
esfor¢os no sentido de favorecer a participagcdo democratica, onde as decisdes sdo resultados de atuagio
de todos os envolvidos na busca de um objetivo comum no conhecimento profissional e no

acompanhamento e avaliacio sistematica de todo o processo educativo.
A ETSUS/MA tem corpo técnico administrativo préprio, oriundo do quadro da Secretaria de Estado da
Satde ou colocado a disposicdo por outro 6rgio, além de técnicos de nivel médio e superior contratados

pela escola.

Coordenacao Técnico Pedagogica

A coordenagdo técnica pedagdgica na ETSUS/MA, segundo o Regimento Escolar, tem como
competéncias dirigir, articular e supervisionar as atividades de planejamento, execugdo e avaliacdo dos
programas de formacdo de pessoal de nivel médio e bésico, juntamente com o coordenador de curso;

dirigir as atividades pedagégicas e acompanhar o processo ensino-aprendizagem.

Partindo desse pressuposto, o Coordenador Técnico Pedagdgico exerce a funclo formadora,
articuladora e transformadora no ambiente escolar.

Considerando a especificidade da ETSUS/MA, em que as salas de aula sdo descentralizadas, soma-se
as fungdes da Coordenagdo Técnico Pedagdgica a articulag@o politica, necessdria & execugdo das aulas

nos mais variados municipios do Estado do Maranhao.
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Nesse sentido, o coordenador deve favorecer a constru¢cdo de um ambiente democrético e participativo,
onde se incentive a producdo do conhecimento por parte da comunidade escolar, promovendo mudangas

atitudinais, procedimentais e conceituais nos individuos.

Coordenacao de Curso

A Coordenacio de Curso € responsdvel, juntamente com a Coordenacdo Pedagdgica, pela coordenacio,
implantacdo e implementagc@o no estabelecimento de ensino do curriculo escolar, provendo condic¢des
satisfatorias para que suas diretrizes se constituam em ag¢des transformadoras que permitam o

desencadeamento do processo ensino-aprendizagem.

Compete ao Coordenador de Curso, segundo o Regimento Interno da ETSUS/MA, planejar junto com
os docentes e as unidades de saude, as atividades inerentes aos cursos em andamento; planejar a
execucdo curricular, com a supervisao técnico-pedagdgica, tendo em vista os programas de ensino, a
carga horaria, os padroes minimos exigidos, local de desenvolvimento das atividades pedagdgicas e

sistemadticas de avaliag@o.

Apoio Matricial

O apoio matricial é um arranjo organizacional que viabiliza o suporte técnico em dreas especificas para
as equipes responsaveis pelo desenvolvimento de acdes basicas de satide (MS, Conferéncia Regional de
Reforma dos Servicos de Saide Mental, 2005 citado por Campos e Dominitti, 2007). Objetiva assegurar
retaguarda especializada a equipe e profissionais encarregados da atencdo a problemas de saide

(Campos e Domitti, 2007).

E composto por um profissional de nivel superior, capacitado pedagogicamente, com experiéncia na
area da sadde e/ou da educagdo, responsavel pelo apoio politico, gerencial e pedagdgico do curso nas

turmas descentralizadas.

O supervisor, figura presente nas escolas, cuja fun¢do é monitorar, acompanhar e avaliar o processo
ensino-aprendizagem necessita, na légica da Politica Nacional de Educacdo Permanente e do

funcionamento descentralizados dos cursos ofertados pela ETSUS/MA ser redimensionada e ampliada.

Necessita-se de um profissional que cumpra tanto as fun¢des pedagégicas, de supervisor, quanto com
as fungdes politica e administrativas, mais ligadas a esfera burocritica. Assim sendo a figura do
supervisor € reorientada, surgindo um novo ator neste processo, o apoiador matricial, com competéncias

ampliadas, para atuar em diferentes esferas e representar a escola de modo a suprir as caréncias daquele
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municipio, sem a necessidade tdo exacerbada da presenca do aparato da ETSUS/MA, fazendo com que
os or¢camentos possam ficar mais leves e a escola podera garantir melhoria no acompanhamento ensino-

aprendizagem.

O apoio institucional ¢ um método de apoio a cogestdo de processos complexos de producio, cenério

no qual se configura o desenvolvimento das praticas educacionais da ETSUS/MA.

A implantagdo da vertente da educacgdo profissional da Politica Estadual de Educa¢do Permanente em
Saude dar-se-4 por meio da constru¢io de espacos coletivos que serdo criados na medida em que o
Apoiador Matricial vai desempenhando suas fungdes: gerencial, politica e pedagdgica. Neste conjunto
de agdes que serdo desenvolvidas no municipio, o apoiador matricial ainda estimulard a construgio
coletiva de conhecimentos e modos de fazer e operar educacio em saude, por ele observada e analisada.
O organograma da Figura 8 apresenta de modo simples, sistematizado, a insercdo do Apoiador Matricial

no processo ensino-aprendizagem desenvolvido pela ETSUS/MA.

Figura 8 — Organograma de Apoio Matricial
Fonte: ETSUS

3.3 Comunicac¢io com o Estado

Na década de 1990, o Programa de Trabalho da Coordenagdo Geral de Desenvolvimento de Recursos
Humanos para o SUS, em apoio aos Estados e Municipios para a profissionalizacdo do trabalhador de
sua rede basica, elaborou o material didatico (curriculos integrados) especifico para viabilizar o processo

de formacdo em diversas areas da saude, caracterizado pela concepgdo pedagdgica de integracdo ensino-
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servico, em que a realidade local se torna a "referéncia problematizadora" e as acdes educativas sio
consistentes com a proposta da Reforma Sanitdria, no sentido de reorientar e qualificar a prética

profissional.

Os desafios da governanca, até aqui tratados, tem sido feitos em suas dimensdes sistémicas e
organizacional, mas nio se podem desconsiderar outras dimensdes do cuidado, que envolvem trabalho

em equipe, a gerencia de unidades, o vinculo entre profissionais de saide e os usudrios etc.

3.4 Dimensao Cultural e sua Abrangéncia

O Projeto Politico Pedagdgico (PPP) da ETSUS/MA foi revisado por meio de uma construgdo coletiva
resultante de oficinas pedagdgicas realizadas com a participag¢do do corpo técnico, docente e discente
da escolar. Assim, o PPP orienta a pratica de produzir uma realidade, sendo imprescindivel que as acdes,
para alcancar a realidade desejada, estejam contempladas em metodologias mais adequadas para atender

as necessidades sociais e individuais dos educandos.

Segundo Vasconcellos (2002:169), o projeto politico-pedagdgico é:

A sistematizacdo, nunca definitiva, de um processo de planejamento
participativo, que se aperfeicoa e se concretiza na caminhada, que define
claramente o tipo de agdo educativa que se quer realizar. E um importante
caminho para a construcdo da identidade da instituicdo. E um instrumento
tedrico-metodoldgico para a intervengdo e mudanca da realidade. E um
elemento de organizacdo e integracdo da atividade prdtica da instituicdo
neste processo de transformagdo.

Dessa forma, este documento representa 0 momento atual de discussdo tedrica de uma equipe. Deve
também ser o guia das atividades que se desenvolverdo ao longo dos cursos técnicos e de

aperfeicoamento que ora se iniciam, representando a dimensao metodolégica desta escola.

De acordo com Sarreta (2009: 173):

A agdo de EPS ndo trata de capacitagdo ou treinamento, mas da construgdo
de conhecimentos numa vinculagdo  horizontal, intersetorial e
interdisciplinar. Prioriza a relacdo ensino-aprendizagem movida pelo debate
critico e discussoes das exigéncias presentes no cotidiano dos servigos de
satide, o que significa que o ponto de partida sdo os problemas ou a
problematizacdo da realidade concreta. [...] E, nessa abrangéncia, uma
estratégia que parte do pressuposto da aprendizagem significativa, a
aprendizagem que produz sentido para o sujeito, faz a interlocugdo com os
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problemas enfrentados na realidade, e leva em consideracdo os
conhecimentos e as experiéncias que as pessoas possuen.

Quanto a sua forma de execugdo, conteido e abrangéncia, o Projeto de Profissionalizacdo dos
Trabalhadores da Area de Enfermagem (PROFAE) é considerado a mais expressiva politica de formagao

profissional em saide implementada pelo (MS).

No entanto, ndo obstante os resultados alcancados, o PROFAE foi concebido dentro do contexto
neoliberal o que contribuiu para o aumento da lucratividade do setor privado visto que a maioria de suas
acdes foram executadas por entidades onde se materializa de fato a cldssica agdo do publico financiando

o privado.

A Figura 9 apresenta o organograma do ESTSUS

DIRECAO
COORDENAGAO TECNICO- COORDENAGAO
ASSISTENTENCIA A DIRECAO L SECRETARIA ESCOLAR ASSESSORIA VI ot
- -
COORDENACOES DE CURSO BIBLIOTECA CAMARAVECNICHDERROIC) CONTROLE CONTABIL
MATRICIAL
| | |
- T BT SERVICO DE ACOMP. CONTROLE

CONTRATOS E CONVENIOS

SERV. DE REPROGRAFIA
e LABORATORIOS

SERVICOS GERAIS

VIGILANCIA

TRANSPORTE

Figura 9 - Organograma da ETSUS-MA
Fonte: ETSUS
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3.5 Capacitacio Pedagégica para Docentes Facilitadores dos Cursos Técnicos da
ETSUS/MA

Para os que vislumbram atuar em cursos de Educacdo Profissional, as Escolas Técnicas do SUS
(ETSUS), em atencdo ao preconizado pelo PROFAPS e diretrizes da Politica Nacional de Educacgdo
Permanente em saide (PNEPS) sdo orientadas a promoverem cursos de capacitacdo pedagdgica, para
trabalhadores do SUS com o objetivo de atenderem as demandas dos cursos realizados nas escolas. A
orientacdo é que os mesmos devem ser realizados com carga hordria de 88 horas, iniciando com um
minimo de 40 horas, podendo ser as 48 horas restantes cumpridas posteriormente, utilizando-se como
alternativa metodolégica os pressupostos das metodologias ativas. Diante do exposto, percebe-se que as
politicas de satiide analisadas, convergem para o mesmo objetivo, € que em maior ou menor grau de
importancia, contribuiram e contribuem para a melhoria dos servicos de satide, oferecidos a populacdo
Brasileira. Cabe ressaltar, que as estratégias de formacdo de recursos humanos para a 4rea da saide se
coadunam em alguns aspectos, e se afastam em outros, levando em consideracio a clientela e o contexto

histérico e politico em que se desenvolveram.

Conforme Ramos (2010: 39) com a criacdo do Projeto de Formacao Larga Escala, o setor saide assume,
de forma institucionalizada e legal, por meio das secretarias estaduais de satide, a responsabilidade pela

formagao profissional dos trabalhadores de nivel médio.

Este ponto apresenta como estd estruturada a capacitacdo pedagdgica para docentes facilitadores na
ETSUS/MA (Figura 10). Nesta perspectiva, sdo abordados temas como pressupostos epistemoldgicos e
metodologias, assim como a percep¢do de 14 dos participantes, exposta em formulario especifico,

denominado “Reflexdes sobre Aprendizagem”) obtido nas oficinas de capacitagao.

Figura 10 - Oficina Pedagdgica/ Planejando A¢des de Educagdo em Satude para o SUS
Fonte: ETSUS.
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Atuando diretamente no planejamento e execucdo das capacitacdes pedagdgicas, surgiram algumas
inquietagdes quanto a forma que se realiza a referida capacitac@o e quanto a percepcdo dos principais

atores envolvidos nesta acdo, ou seja, os futuros docentes facilitadores.

3.5.1 Aperfeicoamento e Atualizacio

Os cursos de aperfeicoamento e atualizacdo objetivam, principalmente, aprimorar, aperfeicoar e
melhorar conhecimentos e habilidades técnicas de trabalho em uma area de conhecimento. Neste caso,
determinados profissionais, que ja atuam em uma area especifica, seja por experiéncia académica, ou
por experiéncia profissional, necessitam aprimorar ou aperfeicoar seus conhecimentos em funcao das

mudangas e das inovagdes ocorridas nas técnicas de trabalho ou na estrutura do campo de acao.

Sao considerados cursos de aperfeicoamentos aqueles com carga hordria minima de 180 horas e inferior

a 360 horas. Os cursos de atualizacdo apresentam carga hordria superior a 8 horas e inferior a 180 horas.

Conforme os requisitos da Educacdo Permanente em Sadde (EPS), os processos formativos sao
estruturados a partir da problematizagc@o concreta dos processos de trabalho. A preocupacdo permanente
€ com o aperfeicoamento das praticas profissionais e da propria organizacdo dos servigos para responder

melhor as necessidades de saide das pessoas e das populacdes.

3.5.2 Especializacao Profissional Técnica

O curso de Especializagdo Técnica de Nivel Médio se destina aos técnicos de nivel médio. Os cursos
apresentam carga hordria igual ou superior a 20% (vinte por cento) da carga horéria do curso de nivel

técnico ao qual se vincula, de acordo com a legislacdo vigente.

Critérios para definicio dos cursos e locais

Os cursos serdo priorizados a partir dos critérios para definicdo dos cursos, do PROFAPS e pelos
recursos da Educag@o Permanente nas dreas técnicas objetivando diminuir a precarizagdo do trabalho e

o baixo investimento na qualifica¢do de recursos humanos.

O local de implantagdo dos cursos serd baseado na identifica¢do de necessidades regionais e pactuados

nas instancias gestoras do Sistema Unico de Saide do Maranhdo.
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3.6 Processo de Implementac¢iao/Surgimento

Em 2010, o repasse de R$ 60 milhdes aos estados, por meio da Portaria n® 1.626 do Ministério da Saude,
possibilitou o inicio efetivo da implementacdo do PROFAPS. A transferéncia foi realizada na
modalidade fundo a fundo, para a execucao dos cursos pactuados na Comissdes Inter Gestores Bipartite
(CIB) conforme projetos apresentados pelas ETSUS, proporcionando 21.344 vagas para trabalhadores
do SUS.

Neste contexto, é de responsabilidade da ETSUS/MA planejar e executar a formacdo técnica dos
trabalhadores de nivel médio dos 217 municipios maranhenses. Tal formacdo visa a fortalecer e

aumentar a qualidade de resposta do setor satide as demandas da populacdo no Estado do Maranhao.

A implementacdo do PLE assentou-se sobre trés pilares:

I.  Flexibilizacdo de acdo: refere-se ao tempo de duracio dos cursos;

II. Opcdo metodoldgica, definicdo dos conteddos curriculares, processo de avaliacdo e escolha do
corpo docente;

III. Formacdo em servico: compreende a prética na situacdo real propiciando a integracdo ensino

servico e o reconhecimento oficial da habilitacdo profissional pelo sistema de educacio nacional.

Entretanto, a implementagcdo do SUS enfrenta o fogo cruzado do agressivo empresariado privado da
saude (clinicas, hospitais, faculdades de medicina, planos de sadde, inddstria farmacéutica, etc.),
responsavel, em grande medida, pelo crescente sub-financiamento do setor publico, fato amplamente

documentado por Guimardes (2015).

Na implementa¢do dos momentos formativos, compreende-se que se faz necessdria a existé€ncia de
estimulos ambientais para que o sujeito sinta a necessidade de procurar novas respostas e entdo

desenvolver novos esquemas cognitivos.

Com a implementacio do curriculo interdisciplinar, avanca-se em termos pedagdgicos, ao oferecer aos
alunos uma maior oportunidade de aproximacao a realidade, ja que as unidades de ensino sao elaboradas

levando em conta o contexto social em que os alunos estao inseridos.

Cabe concluir que o Programa de Preparacdo Estratégica de Pessoal de Saide (PPREPS) representou
uma importante etapa no fortalecimento dos recursos humanos ao implementar projetos de capacitacdo
de pessoal dos servigos de satde, contribuindo, assim, para a consolidagdo organizativa e operacional

dos servigos de saude publica.
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3.7 Hierarquia

A ETSUS/MA apoia-se na Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional vigente no pafs, nos
Decretos, Resolugdes e Pareceres emanados do Conselho Nacional e Conselho Estadual de Educagao, e

no Regimento Escolar ap6s sua aprovacao pelo Conselho Estadual de Educagcdo do Maranhao.

A ETSUS/MA tem a missao de contribuir para a melhoria da ateng@o a satide no Estado do Maranhdo

por meio da formacao e educacdo permanente dos profissionais de saide de nivel médio técnico.

A ETSUS/MA tem por finalidade desenvolver atividades relacionadas a formacgdo técnica e

aperfeicoamento dos trabalhadores do Sistema Unico de Satide nos 217 municipios maranhenses.

Para a consecug¢do dos seus fins e dentro de sua competéncia legal a ETSUS/MA exercerd as seguintes
funcdes:
I.  Oferta de educacdo profissional para formacao e qualificacdo dos profissionais do Sistema
Unico de Satide;
II.  Planejamento e execucdo de atividades referentes a educacido permanente;
II.  Promocio e execugdo de capacitagdo de recursos humanos na drea da saude;
IV.  Atuacido integrada com diversas instituicdes publicas de satide, colaborando quando solicitada
ou por sua propria iniciativa com estudos e sugestdes no interesse de melhorar a qualidade dos
servicos de satide, mediante a qualifica¢do dos profissionais;

V.  Execugfo de outras atividades afins.

3.8 Turnover: Aos Profissionais do SUS

Turnover (Rotatividade ou Rotacdo de Pessoal): volume de pessoas que ingressam e que saem da
organizacdo durante um determinado periodo de tempo, considerando o efetivo médio pessoal da
organizacio. E expressa através de uma relagdo percentual entre as demissdes e os desligamentos, com
relac@o ao nimero médio de participantes da organizagado, no decorrer de certo periodo de tempo, via de

regra 1 (um) ano.

A rotatividade da forga de trabalho tem sido referida como um dos principais problemas para lograr a
consecu¢do do pretenso modelo integral de atencdo a saidde na direcionalidade da implementagdo do
SUS. Nao s6 em relagd@o a configuragdo das equipes da Satide da Familia — eixo estratégico do modelo
—, bem como em relacdo a outros programas estruturantes de atencio a satide. (Observa RH/SES-SP,
2006; Oliveira et al., 2008; Junqueira et al., 2010 citado por Sancho et al, 2011). Entende-se

rotatividade de pessoal ou Turnover como o fluxo de entrada e saida de trabalhadores, ou melhor, a
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flutuagdo de pessoal entre uma organizacio e o seu ambiente (Chiavenato, 2000 citado por Sancho et

al.,2011).

As alteracdes na forca de trabalho deveriam ser mais bem acompanhadas pelos gestores municipais,
bem como pelo governo estadual. Essas acdes ndo podem se restringir a verificacdo da composi¢do
minima da EqSF, mas devem, principalmente, monitorar os vinculos empregaticios adotados, saldrios e
beneficios pagos, planos de carreiras, cargos e saldrios criados e medidas de educacdo permanente
implantadas, de modo a fundamentar a discussdo a respeito da rotatividade profissional, bem como
outros problemas na gestao do trabalho, e auxiliar nas tomadas de decisdo (Mendonga et al., 2010; Lima,

2012).

Somente com um adequado diagndstico e acompanhamento dos diversos fatores que influenciam na
rotatividade profissional poderdo ser adotadas estratégias de gestao do trabalho mais condizentes com a
realidade e que atuem de forma eficaz na resolucio dessa problematica. A realizacdo dessas acdes pelas
diversas esferas de gestdo do SUS podera trazer resultados mais préximos aos desejdveis por toda a
sociedade, reduzindo a desigualdade de acesso e contribuindo para a garantia da saide como um direito

universal (Lima, 2012).

Ademais, tal deficiéncia pode, também, repercutir na satde e na qualidade de vida dos trabalhadores,
elevando os riscos de sobrecarga de trabalho, exaustdo emocional, insatisfacdo no trabalho, estresse e
burnout, com consequente impacto nos indices de absenteismo, de rotatividade e dos custos com pessoal

(Aiken et al., 2002; Aiken et al., 2014; Aiken et al., 2016).
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4.1 Objetivos e Metodologia

Para o sucesso de uma investigacdo é essencial que a escolha da metodologia a adotar v4 ao encontro
aos objetivos a atingir, permitindo ao autor obter conclusdes fidveis e consonantes com 0s propositos
inicias. Assim, neste capitulo apresentam-se sistematicamente, os vdrios procedimentos adotados
durante as vdrias etapas de estudo, fornecendo uma visao geral que possibilite a realizacdo dos objetivos

formulados.

Virios autores estudaram e definiram metodologia. Imperatori (1999, p.221) refere-se a metodologia
como o “estudo sistemdtico, por observacdo da prdtica cientifica, dos principios que a fundamentam e

dos métodos de pesquisa utilizados. Conjunto dos métodos e técnicas de um campo particular”.

Para além de outros significados possiveis, metodologia também pode ser considerada, um sistema de
técnicas, métodos e procedimentos utilizados na realizagdo de uma pesquisa cientifica. Sem metodologia
um trabalho cientifico ndo tem rumo, ou seja, ndo redne as condi¢des necessdrias para ser analisado de

forma critica por outros investigadores (Reis, 2010 citado por Patinha 2012, p.34).

De acordo com Fortin, C6té, e Filion (2009:19), a metodologia da investigacdo pressupde ao mesmo
tempo um processo racional e um conjunto de técnicas ou de meios que permitem realizar a

investigagao.

De acordo com Quivy e Campenhoudt (2008, citado Silva 2009) o lugar ocupado pela andlise de
contetido na investigacdo social é cada vez maior, nomeadamente porque oferece a possibilidade de
tratar de forma metddica informacdo e testemunhos que apresentam um certo grau de profundidade e

de complexidade (...).

Existem multiplos caminhos metodolégicos, sendo que na presente investigacdo serd utilizada uma
metodologia quantitativa, pois pretende-se descrever e explicar um fendmeno, pela medida de varidveis
e pela andlise de dados numéricos, baseando-se na observacdo dos factos, acontecimentos e de
fendmenos objetivos, permitindo um processo sistemdtico de colheita de dados observiveis e

mensuraveis (Fortin 2009a).

Um problema de investigacdo é considerado uma questdo para a qual ndo se tem conhecimento de uma
resposta, e procura-se uma solucdo através da pesquisa e do conhecimento, podendo assumir
caracteristicas cientificas, quando envolve varidveis ou categorias, que podem ser observadas e testadas

cientificamente (Morais, s.d.).
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Face ao exposto, o problema s6 serd relevante numa investigacao se der resposta aos objetivos propostos

e se as solucdes encontradas forem benéficas conduzindo a construcdo de um novo conhecimento.

Neste contexto a problemética que deu origem a presente investigacdo, estd relacionada com o facto de

se tentar compreender a satisfacdo no local de trabalho dos trabalhadores da ETSUS.

Questdes de Investigacio

As questdes de investigacdo partem de um problema, tendo que estar inseridas na investigacdo e nos

objetivos pretendidos.

Fortin (2009b) refere que as questdes de investigacdo devem ser enunciadas na interrogativa, escritas
no presente de forma precisa, incluindo uma ou duas varidveis e a populacdo a estudar. Além disso
devem especificar os aspetos decorrentes do objetivo. Nos estudos exploratérios descritivos ou
correlacionais sdo utilizadas as questdes de investigacdo, devido a serem mais precisas que propriamente

o objetivo definido.

Assim, como linha de orientagdo para o presente estudo, delinearam-se as seguintes questdes de

investigacdo:

Questdo Genérica de Investigacdo:

e Qual € a percecdo dos trabalhadores da ETSUS relativamente a sua satisfacdo no ambiente de

trabalho?

De modo a responder a questdo genérica de investigacdo, foram equacionadas duas

Questdes Especificas de Investigacdo:
1. Os trabalhadores da ETSUS estao satisfeitos com as condi¢des de trabalho?

2. A capacitacao profissional na ETSUS € eficiente?

Populacdo

Numa investigacdo é necessario tomar decisdes sobre a populagdo, ou seja, que pessoas ou elementos
que partilham caracteristicas comuns se devem incluir no estudo, de modo a obter dados ou informacdes

relacionadas com o fendmeno (Fortin 2009b).
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A populagdo desta investigac@o € constituida por 36 (trinta e seis) funciondrios, que desempenham as
suas funcdes na ETSUS nos servicos administrativos, financeiros e nos recursos humanos. Esta foi a

populacdo-alvo a quem foram aplicados os questiondrios.

Instrumento de Colheita de Dados

Os métodos e colheita de dados existentes sdo varios, sendo que a sua escolha deve fazer-se em fungéo
das varidveis e da sua operacionalizagdo, assim como a estratégia de andlise estatistica considerada, pois
os dados podem ser colhidos de diversas formas juntos dos sujeitos de estudo, sendo o investigador a
determinar o tipo de instrumento a utilizar para medir o que pretende, de acordo com o0s objetivos bem

como as questdes de investigacao (Fortin, 2009b).

Os principais métodos utilizados s@o as observacdes, as entrevistas e os questiondrios. O eleito e que
melhor se adapta a presente investigacdo € o questiondrio, que foi baseado na investigacio tedrica, de
acordo com as questdes de investigacdo procedendo-se ao seu tratamento informadtico e estatistico dos

dados obtidos, do qual se retirardo conclusdes.

A utilizacdo do questiondrio é bastante favordvel na medida em que permite o anonimato dos inquiridos,
permitindo uma maior liberdade e sinceridade nas suas respostas, assim como a facilidade em interrogar

um elevado nimero de pessoas num curto espago de tempo.

Segundo Quivy e Campenhoudt (2008 citado por Silva, 2009, p.42) esta técnica é precisa, formal e
apresenta como grande vantagem quantificar uma multiplicidade de dados e permitir numerosas

analises.

A pesquisa qualitativa, de acordo com Minayo et al. (2003), é considerada uma metodologia eficiente a
medida que permite abordar a riqueza de significados que expressam o cardter dindmico da realidade
social em que os individuos encontram-se inseridos. Neste estudo utilizaram-se ambas, a metodologia

quantitativa e a qualitativa.

Desta forma, desenvolveram-se dois questiondrios:

e Questiondrio I — (Anexo A) — que pretende responder a Questao Especifica 1 de investigacao

— aferir da satisfacdo dos trabalhadores da ETUS com as condi¢des de trabalho;

Este questiondrio, numa primeira parte inclui a caracterizagao e identificacio dos inqueridos por

género, idade, escolaridade, estado civil, niimero de filhos a cargo, tempo de servigo, tempo na
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funcao atual, tipo de contrato de trabalho, categoria profissional e nimero de dias que no dltimo

ano os funciondrios faltaram ao trabalho e qual as causas dessas faltas.

A segunda parte permite aos funciondrios avaliarem aspetos como a Natureza do Trabalho e as
Atitudes, Valores e Objetivos da ETSUS por grau de concordéancia, com o objetivo de verificar

o nivel da satisfacdo perante a organizacao.

Nas questdes da segunda parte foi utilizada uma escala de Likert com niveis de 1 a 5, em que 1

representava ‘“Pouco Satisfeito” e 5 “Muito Satisfeito”.

Para a constru¢do do questiondrio baseamo-nos no modelo de Rhodes e Steers (1990),

considerado bastante completo e fidvel.

Questiondrio Il — (Anexo B) — que pretende responder a Questido Especifica 2 de investigagao

— aferir da eficiéncia da capacitacdo profissional dos trabalhadores da ETSUS.

Este questiondrio inclui maioritariamente perguntas fechadas do tipo <Sim> ou <Ndo> e é
pedido ao inquirido que responda a questdes relacionadas com a capacitacao profissional. Em
especial: a existéncia de capacitagdo, a periocidade, o atendimento das necessidades dos
servidores, a calendarizacdo, a preocupacdo do funciondrio, as ferramentas de avaliacdo e as

metas e objetivos.

Segundo Fortin (2009b) para se verificar se as questdes sdo bens formuladas, compreendidas e de fécil

leitura € necessario elaborar-se um pré-teste, que consiste no preenchimento dos questionarios por uma

pequena amostra, refletindo a diversidade da populacdo-alvo.

Dessa forma foi elaborado um pré-teste a quatro funciondrios, selecionados por conveniéncia, de modo

a obter-se um feedback da coeréncia e compreensdo global de modo a proceder-se aos ajustes

necessarios.

Responderam ao inquérito 9 colaboradores. A amostra, neste estudo de investigacdo, € entdo constituida

por 9 trabalhadores, com cinco ou mais anos de servico e € uma amostra € por conveniéncia. A colheita

de dados fez-se em junho de 2017. Foram entregues em mao cerca de nove questiondrios, tendo-se

obtido uma taxa de resposta de 25% da populacao.
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Procedimentos Formais e Eticos na Colheita de Dados

Para se proceder a aplicacdo do questiondrio na ETSUS foi solicitada uma autorizagdo a diretora da
ETSUS, através de um requerimento (Anexo C), enviando também um exemplar dos questiondrios para

sua aprovacgao.

O requerimento salienta a garantia do anonimato e confidencialidade das respostas referindo a sua
utilizacdo somente para fins estatisticos. Também refere que as conclusdes do estudo e sugestdes de

melhoria serdo dadas a conhecer a ETSUS.

4.2 Caracterizacao Geral da Amostra

A amostra ¢ constituida por 100% de mulheres, com menos de 60 anos, dois tercos delas casadas e

55,5% tém a seu cargo mais de um filho (Gréfico 1).

Griéfico 1 — Género, Idade, Estado Civil e Ndmero de Filhos
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A terca parte dos inquiridos possui como habilitacdes literdrias o Ensino Secundério e 22,2% o
Mestrado, sendo que 44,5% possuem a Categoria Profissional de Técnicos Superior e Assistente Téncico

(Gréfico 2).
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A maioria dos inquiridos (55,6%) tem um contrato de trabalho por tempo indeterminado, 44,4%

possuem outra forma de contrato de trabalho, porém, estes ndo quiseram especificar. Todos eles

desempenham publicas e possuem tempo na funcio ha cinco ou mais anos o que demonstra uma certa

maturidade da amostra (Grafico 3).

Grifico 3— Contrato de Trabalho, Tempo de Servico, Tempo na Fungéo
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Quando perguntado sobre niimero de dias que faltaram ao servico durante o ultimo ano, 11,11%

responderam que ndo tiveram nenhuma falta no dltimo ano. Ja 33,33% responderam que faltaram entre
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1 a 5 dias; 44,45% responderam que faltaram entre 6 a 10 dias e 11,11% responderam que faltaram mais

de 90 dias (licenca maternidade, concedida por lei pelo governo Brasileiro).
Correlacionando a pergunta anterior, 88,89% responderam que tiveram como principal motivo de falta

ao trabalho a gripe e apenas 11,11% responderam que principal razdo foi a Licenca Maternidade que é

amparada por lei.

Grafico 4- Nimero de dias que faltou ao trabalho, Motivo das faltas
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4.3 Tratamento Estatistico

O tratamento estatistico € um aspeto imprescindivel nas investigagcdes cientificas, pois permite analisar

os dados recolhidos.

Para sistematizar a informacdo recolhida foi utilizado o software Statistical Package for the Social

Sciences (SPSS) versdo 25.0 for Windows e o Excel da Microsoft.

Inquérito 1

A média geral da dimensdo Natureza do Trabalho é de, aproximadamente, 4 o que indica um grau de
satisfacdo elevado (Tabela 4). Apenas um dos itens Condicoes das instalacoes do local de trabalho
apresenta uma classifcacdo menos boa (média=2,778). Real¢a-se que a metade dos itens (50%) apresenta

uma média de satisfacdo superior a 4.
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Tabela 4 - Dimensao — Natureza do Trabalho (valores em %)

1. Natureza do Trabalho

Itens 1 2 3 4 5 Média | Padrao
Tarefas variadas e aliciantes 0,00 44,50 11,00 0,001 44,50 3445 0473
Grau de autonomia no trabalho 0,001 33,33 0,001 2222 4455 3,783 0,918
Participacio nas decisdes 0,11 11,11 11,11 33,33 33,33 3,666 0,801
Comunicagdo com os superiores 0,00 11,11 11,11 0,00 77,78 4445 1,238
Relacionamento comos colegas de
trabalho 0,00 0,00 0,00[ 11,11 8889 4,889 1,201
Adequacdo do hordrio de trabalho | 501 0ol 1111| 3333| 5556| 4445 0922
Remuneracgio adequada 0,00 11,11 11,11 33,33 4445 4,111 0,867
Condicdes das instalacdes do
local de trabalho 0,11 3333| 2222| 3333 0,00 2,778| 0,867

Média Geral 3,945

Uma analise pormenorizada de cada um dos items da Tabela 4, permite-nos detetar oportunidades de

melhoria.

Tarefas variadas e aliciantes

Nesta questdo, as opinides dos respondentes dividem-se: 44,50% considera as tarefas pouco variadas e

aliciantes e 44,50% considera-as muito variadas e aliciantes.

Na ETSUS a divisdo rigida do trabalho cede lugar a equipes multifuncionais, nas quais cada colaborador
estd preparado para cumprir tarefas variadas, significando assim, o fim da era mecanicista e o inicio da
era humana. E através da participacdo que os colaboradores se envolvem com os objetivos e resultados

das empresas e sentem-se parte integrante do processo estratégico e produtivo.

Para Pimental (2003):

As necessidades de concentragdo e dificuldades em realizar as tarefas, longos
periodos de atencdo sustentada, pausas insuficientes para descanso intra e
interjornadas e hordrios irregulares e em turnos de trabalho, sdo algumas
das situagdes e organizagdo do trabalho que comprometem a condigdo de
vida do trabalhador.

Grau de autonomia no trabalho

A terca parte dos trabalhadores (33,33%) considera possuir pouca autonomia enquanto que 67,7%

manifesta uma satisfacdo elevado quando ao grau de autonomia para a execugao de suas tarefas.
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A autonomia tornou-se uma palavra da moda nas questdes de carreira. Todo o mundo aspira ter alguma

liberdade para exercer suas tarefas profissionais.

A ideia de que o conceito também vale para individuos s6 ganhou consisténcia na I[dade Moderna, com
o [luminismo do século 18. O filésofo Immanuel Kant (1724 — 1804) entendia que o homem poderia
escolher racionalmente sua moral, sem ter de sujeitar-se a religido ou adotar uma posicdo de ceticismo

(Ohl, 2014).

Dar mais autonomia ao trabalhador é fundamental para as organizag¢des. J4 ndo se tem espago para
empresas altamente burocrdticas, onde um v€ o problema, comunica-se para outrem e assim
sucessivamente até chegar a quem tem o conhecimento, a informacdo ou somente a autoridade para
resolver. E preciso ser mais flexivel e dindmico, isto é uma questio de sobrevivéncia. Afinal, qual o

custo de todo esse tempo perdido? A maioria das empresas nem se d conta disso (Marras, 2011).

Participacio nas decisdes

Dois tercos dos trabalhadores (66,67%) consideram-se muito satisfeitos sobre o processo de participagao

nas decisoes referentes ao seu trabalho.

Ramillo (2010) fala-nos que “A Participacdo de todos significa que, a principio, nenhuma pessoa, em
qualquer nivel hierarquico, deve ser excluida do processo participativo.” Porém, a participacdo deve ser
entendida como um processo na organiza¢ido e nio apenas como uma estratégia que gera assembléias

de negociagdo ou de decisdo. A partir disto, faz-se necessdria a segunda €nfase.

Os novos paradigmas gerenciais requerem funcdes descentralizadas, participativas, interdependentes e
integradas. O desenvolvimento organizacional depende da melhoria continua dos processos de gestao,
apoio e de base, pois a eficiéncia dos processos depende dos referenciais e recursos neles utilizados. O
ser humano hoje ¢ totalmente determinante, pois sua capacitagio e motivacdo é que tornam possivel o

aumento da eficiéncia dos processos e produtividade de qualquer organizagao.

Observa-se uma vontade do trabalhador em se interessar mais pela empresa a qual faz parte, resolver os
problemas do seu setor, ter uma participacdo mais efetiva e um desejo de aprimorar habilidades e
conhecimentos, além de ver na autonomia um fator importante como fonte de valorizacdo e sentimento
de confianca por parte da empresa para com seus funciondrios, ja que um fator primordial para
estabelecimento de empregados autdnomos é o treinamento e a transmissdo de informagdes pontuais as

tarefas desempenhadas (Machado e Rodrigues, 2014).

75



Escola Técnica do SUS do Estado do Maranhdo

Comunicacdo com 0s superiores

Perante os dados verifica-se a predominancia (77,78%) da existéncia, muito satisfatéria, de diadlogo

entre os trabalhadores e as chefias.

Quando as expectativas formais sdo confusas, inconsistentes ou mal comunicadas, os funciondrios

passam a classificar as decisdes superiores que nao lhe agradam como injustas ou antiéticas.

Nassar (2005 citado Rezin, 2010) também menciona que a comunicagdo tem um papel fundamental no

processo de criacdo de imagem da organizagao, e refor¢a a identidade e a ambigdo corporativa.

Uma comunicacdo transparente € ferramenta essencial para essa relagdo. Para muitos, a maior
dificuldade € superar a barreira que, supostamente, existe com o empregador. Um didlogo regado de
bom senso e postura profissional podem gerar excelentes resultados, melhorando o relacionamento e a
confianga. Um dos principais motivadores de boas performances dos colaboradores de uma empresa é
a qualidade de relacionamento com o lider imediato. Nao ha melhor contexto de trabalho para o

desenvolvimento profissional de um colaborador (Catho, 2012).

Relacionamento com os colegas de trabalho

As respostas dos inquiridos (89,89%) consideram excelente o relacionamento com os seus colegas de

trabalho.A média deste item (4,889) é a mais elevada desta dimensao.

Diante dos dados apresentados verifica-se a predominancia de concordancia com relacdo a questdo

exposta o que conclui que os funciondrios consideram que hd cooperacdo entre os colegas de trabalho.

A maneira como as emocdes sdo interpretadas interferem na qualidade dos relacionamentos que
estabelecemos socialmente com nitidas consequéncias para a emergéncia de conflitos, principalmente,

no ambiente de trabalho aponta Gondim et al. (2010).

A forma de ser, pensar e agir influencia diretamente os relacionamentos em todas as organizagdes.
Quando se instaura um clima harmoénico, positivo e de respeito, pode-se ter de volta um ambiente sadio
e sem grandes turbuléncias (Silva e Ferreira, 2013), ou seja, sdo as pessoas € o convivio entre as mesmas

que criam o ambiente.

Adequacao do horario de trabalho

A quase a totalidade dos trabalhadores considera-se satisfeita com a adequagao do hordrio de trabalho.
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A importincia do surgimento de novos tipos de jornada de trabalho reside justamente na necesséria
adequacdo as novas demandas do mercado de trabalho com demandas especificas para o cumprimento

de atividades cada dia menos convencionais (Vignoli, 2010).
J4 a expressdo hordrio de trabalho traduz o espaco temporal entre o termo inicial e o termo final de uma
jornada didria. O hordrio corresponde, assim, a delimitagdo do inicio e fim da jornada e respectivos

intervalos (Delgado, 1995).

Remuneracio adequada

Apernas 11,11% dos trabalhadores manifestaram descontentamento relativamente a remuneragdo donde

se pode concluir que os trabalhadores acham compativel o plano de saldrio da empresa com o mercado.

Polary (2015:112): descreve:

O sistema de remuneracdo e recompensas é um dos fortes aliados da politica
mantenedora de pessoas e profissionais nas organizagdes, no qual requer
atencdo especial dos profissionais dessa dreal...]. Um programa de
remuneracdo constitui-se de incentivos para estimular certos tipos de
comportamento.

As recompensas sdo aplicadas no sentido de reforcar as atividades humanas
que aumentam a consciéncia e a responsabilidade do individuo e do grupo,
ampliem a interdependéncia para com o todo e ajudam a consolidar o
controle que o todo exerce sobre seu préprio destino, posto que a
remuneracdo elimine a insatisfacdo, mas ndo cria satisfacdo.

7

A remuneracdo é um fator de extrema importincia para a gestdo das organizagdes. Gerir uma
organizacdo atualmente significa lidar com intimeras transformacgdes, quer sejam de pessoal, de
producdo ou de processo, isto implica na maneira como os saldrios se adaptam a essas transformacdes,

pois as pessoas na organiza¢do veem a remuneragdo como um fator motivacional (Favarim, 2011).

Condicoes das instalacdes do local de trabalho

Este item apresentou a menor média (2,778) de todos os itens o que indica que o ambiente fisico de
trabalho nao oferece as melhores condicdes para o desempenho das funcdes. Porém, nem todos os

trabalhadores estao insatisfeitos com as condi¢des das instalagdes.
O ambiente de trabalho pode ser analisado a partir de varios pontos de vista. Um dos pontos mais

importantes é a anédlise da segurancga e a saide no trabalho, cujo caso se preocupa com o bem-estar do

empregado que precisa trabalhar com as condi¢des basicas de seguranca (Condi¢des de Trabalho, 2017).
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O local de trabalho € analisado a partir de vdrios pontos de vista, como as condi¢des das instalagdes, o
estado das mdquinas e equipamentos da empresa, os produtos, etc. Existe uma drea da empresa chamada
de seguranca do trabalho que é responsdvel pela prevencdo dos acidentes e que cuida de todos os
detalhes. Lembrando que o mais importante em uma empresa ndo € a produtividade e sim a seguranca

das pessoas (Condic¢des de Trabalho, 2017).

Polary (2015:122) diz:

A higiene do trabalho éum importante subsistema de Gestdo com Pessoas que
favorece a politica mantenedora de pessoal, competindo aos profissionais
dessa drea fazer cumprir as questoes legais estratégicas, administrativas e
operacionais que garantem o bem estar de trabalho da equipe de trabalho e
a produtividade com eficiéncia nas organizagoes.

A média geral da dimensao Atitudes, Valores e Objectivos, é de 4,270 indicando um grau de satisfacio

elevado, sendo que todos os itens apresentam uma média de satisfac@o superior a 3. Além disso, 71,43%

dos itens t€ém uma média superior a 4 (Tabela 4).

A tabela 5 apresenta os itens subjacentes & dimensdo Atitudes, Valores e Objectivos.

Tabela 5 - Dimensdo — Atitudes, Valores e Objectivos (valores em %)

2. Aritudes, Valores e Ohjectivos

Desvio
Itens 1 2 3 4 5 | Média | Padrdo
Satizfacio com o trabalho 0,00 0,00 0,000 4444 3556 4556 0449
Expectativas em relagho ao trabalho 0.00 0.00 0.00 3556 4444 4444 1.052
Cuncilia-;:i.u daz exigéneiaz do trabalho com o 0.00 0.00 000 355.56| 4444 4424 1043
dezenvolvimento pessoal
Gostava de fazer outro tipe de trabalhe 1111 2222 2222 0,00] 4445 3445 0,880
Sinte-me motivado ¢ satisfeito na 000 000 000 3333 6667 4667| 1153
empresa
Sinto que posso vir a ser promovido 11.11 1111 2222 2222 3334 3336 0,744

Tenciono confinuar a trabalhar na
empresa

o00 o000 o000 2222 77.78| 4778 1262

Meédia Geral 4270

Satisfacdo com o trabalho

A totalidade dos inquiridos manifestou estar altamente satisfeito com o trabalho realizado

(média=4,556). Note-se que nenhum deles classificou este item com uma pontuagaso inferior a 3.
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Segundo a revista Exame foram verificadas empresas consideradas melhores para se trabalhar e
empresas analisadas como ‘maiores e melhores’, obtendo resultado superior as organizagdes citadas em
primeira questdo que aquelas que por si s6 conseguem resultados significativos. Esta observagdo propde
que as organizagdes onde predomina a satisfacdo com o trabalho aproximam-se de um melhor

desempenho (Judge, Robbins e Sobral, 2011 citado por Oliveira e Rosa, 2012).

Uma correta comunicag@o interna pode, assim, originar inimeros resultados positivos, tanto a nivel
individual como organizacional. Dentro dos primeiros, destaca-se o compromisso, a confianca, a
satisfacdo no trabalho, a melhoria do desempenho, o crescimento pessoal, a motivagdo, o sentimento de
pertenca, o envolvimento, a lealdade, o empowerment e a participagao (Proctore Doukakis, 2003 citado

em Duque, 2013).

Expectativas em relacio ao trabalho

Os dados reportam altas expectativas relativas ao trabalho. Nao se registou qualquer classifcagdo

inferiror a 3.
Saber orientar os feedbacks em relacdo ao trabalho dos funcionarios nao € uma tarefa facil. Leme (2009)
afirma que o feedback ¢ uma ac¢do de comunicacdo e é de responsabilidade gerencial. Robbins (2011:

24), refere-se a um conjunto de sentimentos que um individuo nutre em relacio ao seu trabalho.

Conciliacdo das exigéncias do trabalho com o desenvolvimento pessoal

A média deste item € de 4,444 indicando concordancia em relacdo a questio exposta o que conclui que

os funciondrios conciliam as exigéncias do trabalho com o desenvolvimento pessoal.

Conciliar a vida familiar e a vida profissional € uma questdo fundamental na sociedade. Porém o que
realmente se pretende conciliar sdo as duas esferas da vida, ou seja, vida profissional e todas as demais
atividades relacionadas com a familia, como por exemplo, o trabalho doméstico, cuidado de filhos e
familiares e também outras atividades necessdrias a satisfazer o interesse pessoal e familiar de cada

individuo. Mas nem sempre € facil separar vida profissional de outras dimensdes da vida (Ost, 2017).

Na perspectiva de Silva (2009), nestas ultimas trés décadas o principio da igualdade evoluiu da
perspectiva de bem social e de justica para uma questdo politica e de democracia, impondo-se como
principio de direitos humanos, requisito da democracia, fator de justica social e fator de desenvolvimento

sustentado por fomentar o desenvolvimento humano.
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Gostava de fazer outro tipo de trabalho

Este item apresenta a menor média da dimensao Atitudes, Valores e Objectivos (3,445). Mais de metade
dos inquiridos (55,45%) classifica este item com um valor igual ou infeior a 3. Contudo, 44,54%

classificam este item como excelente (nota 5).

Maslow (2003) destaca que o comportamento do individuo estd sujeito a uma hierarquia de fatores,
baseada nas necessidades humanas. O tedrico afirma que o individuo sé serd motivado a partir do
momento que suas necessidades basicas forem supridas, colocando estas como sendo as necessidades
fisioldgicas e de segurancga, estando na base da piramide hierarquica de Maslow, o individuo conseguiria
atingir uma nova necessidade a partir do momento que a anterior tiver sido satisfeita, as necessidades
superiores apresentam-se como motivadoras da conduta humana, ou seja, as necessidades sociais, estima

e auto-realizacdo (Gois, 2011).

Huczok e Leme (2013) definem o que € competéncia através do CHA:
v Conhecimento (saber o que fazer e por que fazer);
v Habilidade (saber quais as técnicas para realizar a tarefa) e;

v’ Atitudes (querer fazer, ter determinag@o para fazer).

O que deve ser considerado importante para o desenvolvimento organizacional sdao as competéncias que
cada colaborador entrega para organizacdo, pois nada agrega aquele que tem o conhecimento e

habilidades e nfo os coloca a disposi¢do na realizacao de suas atividades (Huczok e Leme, 2013).

Motivacio e satisfacdo na instituicao
A média de 4,667 indica uma forte motivacgdo e satisfacdo dos inquiridos tendo 33,33% respondido 4 e

66,67% respondido o 5.

Nogueira (2012), fala que ter pessoas qualificadas, satisfeitas e motivadas com o trabalho é fundamental
para qualquer empresa. Para ter funcionarios motivados e satisfeitos dentro das organizacdes dependem

de varios fatores, como um salario adequado, beneficios, planos de incentivos, etc.

A motivagdo e satisfacdo estdo ligadas a aspectos psicoldgicos e de atendimento das necessidades de
um individuo, dessa forma. Conforme Portal Educacdo (2012), existe dois fatores de motivagéo:
humanos e motivacionais. Os fatores humanos estio ligados as condi¢des de trabalho e conforto, que
interferem na satisfacdo de cada pessoa. Ja os fatores motivacionais sdo os motivos que fazem uma
pessoa se desenvolver enquanto ser humano com suas potencialidades. Fatores como a responsabilidade,
liberdade, capacita¢do, promocao e habilidades sdo determinantes na motivacao; pressupde-se que sao

estimulos internos.
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Promocio na instituicao

Mais de metade dos inquiridos (77,78%) tém a percecdo de que poderdo vir a ser promovidos. Os

restantes inquiridos sdo mais céticos quanto a possibilidade de virem a ser promovidos.
O fator reconhecimento verifica se o funciondrio se sente valorizado como profissional pelos colegas e
gestores. Questdes envolvendo o reconhecimento da competéncia profissional no progresso da carreira,

os critérios para promocao e os elogios ao bom trabalho, sd@o considerados neste fator (Hoff, 2011).

Golberg (2012), evidencia que os profissionais ndo estdo somente buscando promogdes, € consequente

retorno financeiro, mas sim desafios que contribuam para o seu crescimento profissional em longo prazo.

Continuar a trabalhar na instituicao

A maioria dos inquiridos acredita na possibildiade de continuar a trabalhar na ETSUS (média de 4,778).

A gestio de carreira pressupde, segundo Costa e Campos (2010), o planejamento, a agdo, o controle e a
avaliacdo da carreira, partindo, se necessario, para as adequagdes. Conforme Dutra (2011), da
perspectiva do individuo, engloba o entendimento e avalia¢do de sua experiéncia profissional, enquanto,
da perspectiva da organizagdo, engloba politicas, procedimentos e decisdes ligadas a espacos

ocupacionais, niveis organizacionais, compensagdo e movimento de pessoas.

A média geral do Questionario 1 é de 4,10 o que indica um elevado grau de satisfacdo dos trabalhadores

inquiridos relativamente ao ambiente de trabalho.

Ademais, em complementacdo ao Inquérito I foram formulados questionamentos a investigacdo sobre

capacitacdo profissional na ETSUS:

Inquérito 2 — Capacitacao no trabalho

A Tabela 6, apresenta as respostas as questdes solicitadas no Inquérito 2.
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Tabela 6 — Inquério 2 (valores em percentagem)

Itens Sim Nio
Existe capacitagio profizsional na instituigio? 100,00 0,00
Az capacitapdes propostas atendem as necessidades dos servidores? 30,80 11,11
Existe algum calendario de cursos ofertados pela Institnigio? 222 77,78
Vocks funciondrios preccupam-ze com a qualificagio pessoal? 100,00 0,00
Exizstem ferramentas de avaliagio na Inshituigio? 33,36 4444
E explicito as metas & objetivos da instituigio, onde quer = pratende chegar? 100,00 0,00

Qual a periedicidades dessas capacitages?

Mienzal 0,00
Bimestral 11.00
Trimestral 44 00
Semestral 33.00
Al 11,00

Existe capacitacio profissional na instituicio?

A totalidade dos inquiridos responderem que a institui¢do tem promovido a capacitag¢do profissional dos

trabalhadores.

Qual a periodicidades dessas capacitacoes?

Nota-se que, 11,11% responderam haver capacitagdo bimestral; 44,45% responderam haver capacitagao
trimestral; 33,33% responderam haver capacitacdo semestral; 11,11% responderam haver capacitagdo

anual.

As capacitacoes propostas atendem as necessidades dos servidores?

Para 88,89% dos colaboradores as capacitacdes propostas atendem as necessidades dos servidores.

Contudo 11,11% responderam que as capcitacdes ndo atendem as necessidades dos servidores.

Existe aleum calendario de cursos ofertados pela Instituicdo?

A maioria dos inquiidos (77,78%) referiu nao haver um calenddario de cursos ofertado pela instituigao.

Apenas, 22,22% responderam que existe um calendério ofertados pela institui¢do.

Vocés funciondrios preocupam-se com a qualificacdo pessoal?

Verifica-se que, 100% dos colaboradores responderam que se preocupam com a qualificacio pessoal.
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Existem ferramentas de avaliacdo na Instituicdo?

Constata-se que 55,56% respoderam que existe uma ferramenta de avaliacdo dentro da institui¢do e

44,44% responderam nao haver qualquer ferramenta de avaliac@o na instituicao.

Sao explicitas as metas e objetivos da instituicdo, onde quer e pretende chegar?

Verifica-se que, 100% dos colaboradores responderam que é explicito as metas e os objetivos da

institui¢do, onde quer e pretende chegar.

4.4 Recomendacoes

Apés a andlise de informagdes feita através do uso da internet, livros e revistas, ficou claramente

evidente a importancia de avancar nas questdes referentes a capacitacdo do colaborador bem como

perceber o seu grau de satisfacdo no ambiente organizacional. Tudo isto tem implica¢des no desempenho

das instituicdes.

Ap6s a tabulagdo das informagdes aplicada aos funciondrios do ETSUS/MA, verifica-se a necessidade

de trabalhar melhores ferramentas de gestdo de qualidade, onde a qualidade € a principal ferramenta de

mensuragdo, para saber se os servigos prestados de facto estdo atingindo quanto aos seus objetivos que

€ a boa prestagao dos servicos oferecidos.

Sugestdes segundo os dados da pesquisa:

v

Trabalhar melhor a distribuicdo de tarefas dentro da instituicdo, sendo que no resultado ficou
claro que deve ser analisada e revista como uma forma de melhoria;

Outro importante fator observado que pode ser melhorado, ¢ o grau de autonomia entre
colaboradores;

Quanto a participagdo nas decisdes, verificou-se a necessidade de melhorar este item;

Também se verificou que a participacdo dos colaboradores nas tomadas de decisdes devem ser
revistas;

Trabalhar a melhoria do local de trabalho. Este ponto foi um dos que mais chamou a atengao
por parte dos colaboradores, tendo em vista que se faz necessario boas instalacdes para bom
desenvolvimento das atividades;

Procurar investigar sobre a satisfacdo dos colaboradores, uma vez que, um funciondrio motivado

produz melhor para a institui¢ao;
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Tendo em vista a alta rotatividade de colaboradores na ETSUS em virtude da mudanga de
governo, faz-se necessério a criagdo de concurso publico para incorporagdo de profissionais,
buscando assegurar a todos os trabalhadores, os mecanismos de protecdo social garantidos em
lei;

A promocao € outro ponto importante a ser abordado, tendo em vista que, o colaborador se sente
mais valorizado quando h4 esse tipo de beneficio dentro das instituicoes.

Acompanhamento e avalia¢do individual, compativel com indicadores de produtividade;
Ampliar as a¢des de capacitagdo dos servidores, elevando o grau de titulagdo em todos os niveis
de escolaridade, de acordo com as necessidades e demandas da institui¢io

Valorizagdo do trabalhador que atua na institui¢do, independentemente do tipo de vinculo.
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Conclusao

O presente estudo que versa sobre a Capacitacdo de Recursos Humanos na Escola Técnica do SUS,
avangos e perspectivas, discorreu acerca de capacitacio e valorizacao do capital humano, utilizando para
isso o planejamento e ferramentas que sdo utilizadas na capacitagdo assim como temas relacionados
com o ambiente organizacional além de outras temdticas visiveis e pertinentes na Administracdo tais
como: lideranga, motivagdo, comunicacdo esta importante ferramenta, pois um organizacao que nao

sabe se comunicar nio sabe onde quer e pretende chegar.

E importante o uso de mecanismos de controle e capacitagcdo de recursos humanos no servico publico,

pelo que o planejamento € importante.

Foram aplicados questionarios aos colaboradores do ETSUS na parte empirica desta dissertacdo, como
suporte de avaliagdo, no intuito de obter respostas e de apresentar resultados que possam satisfazer as
indaga¢des dos usudrios do SUS e uma resposta aos gestores deste 6rgdo. Os trabalhadores da ETSUS
manifestaram um elevado grau de satisfacdo quer quanto ao ambiente de trabalho quer quanto a

capacitacdo dos recursos humanos.

Ficou ainda claro a importincia da capacitacdo de recursos humanos e o estudo da sua satisfacdo no
ambiente de trabalho como forma de ajudar o funciondrio e a instituicdo quanto a efetividade na
prestacao de servicos. Foi enfatizada a importancia do gestor nesse processo como principal agente de
transformacdo tendo em vista que ele deve ter sempre olhar de futuro e procurando solucdes
cotidianamente no intuito de ndo deixar brechas para que o seu trabalho seja manchado e desqualificado

frente ao 6rgdos e seus colaboradores.

Essa temadtica € importante vir sempre a tona, tendo em vista que a capacitagdo e a satisfacdo deve ser
vista cotidianamente, no intuito de contribuir para a melhoria da gestdo e da qualidade dos servicos

prestados.

Cabe ressaltar neste estudo que o diferencial estd na compreensao bem como e na articulagdo das praticas
de recursos humanos de forma clara e objetiva quanto a efetividade do uso das ferramentas na pratica
dos treinamentos.

Para que se possa obter resultados satisfatérios € necessario que os gestores tenham um olhar
humanizado e voltado para a qualidade dos servigos, assim como os colaboradores devem passar por

treinamentos e capacitacdes os gestores também devem fazer parte desta seara.
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Como limitacdo deste estudo aponta-se a pequena dimensdo da amostra o que, de certa forma, podera

condicionar a generaliza¢do dos resultados encontrados.

Sugestdes para Futuras Investigacoes

Este estudo fica como forma de contribuir para futuras investigacdes, tendo em vista que este tema € de
muita valia para o estado Brasileiro e principalmente para o usudrio do SUS, tendo em vista as

necessidades existentes.

A observancia da lei Brasileira faz com que um estudo mais minucioso seja de grande importancia uma
vez que o estado Brasileiro oferta aos cidadaos as garantias que lhe sdo de direito e que devido a questdes

politicas e partiddrias nem sempre alcancam seus objetivos.

Utilizar ferramentas de controle de qualidade na gestdo publica é possivel tendo em vista os avancos
tecnoldgicos, e faz-se necessario um aprofundamento nesse tema tomando como base a capacitagdo e a
satisfacdo dos recursos humanos como forma de identificar e estimular as potencialidades nos

trabalhadores.
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Anexo A — Inquérito 1
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Anexo B — Inquérito 2

01 - Existe capacitagdo profissional na institui¢do?

Sim ( ) Ndo ( )

02 - A periodicidade dessas capacitacoes é:

( ) mensal ( ) bimestral ( )trimestral( ) semestral ( )anual ( ) Nao existe.

03 - As capacitacdes propostas atendem as necessidades dos servidores?

Sim ( ) Ndo ()

04 - Existe algum calendério de cursos ofertados pela Institui¢do?

Sim ( ) Néo ( ).

05 — Vocé funcionario preocupa-se com a qualificacdo pessoal?

Sim ( ) Nao ( ).

06 — Existem ferramentas de avaliac@o na Institui¢do?

Sim ( ) Nao ().

07 —E explicito as metas e objetivos da instituicdo, onde quer e pretende Chegar?

Sim () Nao ( ).
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Anexo C — Procedimentos Eticos

Sao Luis 22 de junho de 2017.

A Diretora da Escola Técnica do SUS do Estado do Maranh&o

Senhora, Dayana Dourado de Oliveira

Eu, Reinaldo Machado Silva, CPF: 938.463.823-91, residente nesta cidade, domiciliado
na rua das Pipiras, n° 05, Ed. CARAVELAS Apt°® 505, Ponta do Farol, Aluno do curso de Administragédo
Publica do Instituto Politécnico da Guardo/Portugal, venho pelo presente, solicitar autorizagdo da Escola
de Governo do SUS para realizacio da coleta de dados junto aos funciondrios deste 6rgdo, no periodo
de 22 a 23 de junho de 2017, onde na ocasiao serd aplicado uma questiondrio de pesquisa tendo em vista
a Conclusio de TESE de Mestrado intitulada CAPACITACAO DE RECURSOS HUMANOS NA
ESCOLA TECNICA DO SUS DO ESTADO DO MARANHA O NO MUNICIPIO DE SAO LUIS:
Avancos e perspectiva, com o objetivo de saber como € feito a capacitacdo de recursos humanos neste
6rgdo, bem como propor melhorias. Esta pesquisa estd sendo orientada pelo(a) Professor(a) Amandio

Pereira Baia do Instituto Politécnico da Guarda de Portugal.

Contando com a autorizacio desta institui¢ao, colocamo-nos a disposicao para qualquer

esclarecimento.

Reinaldo Machado Silva
CPF: 938462823-91
Mestrando em Administracio Publica
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Titulo da Pesquisa: CAPACITACAO DE RECURSOS HUMANOS NA ESCOLA TECNICA
DO SUS DO ESTADO DO MARANHAO NO MUNICIPIO DE SAO LUIS.

Pesquisador: REINALDO MACHADO SILVA.
Orientador: PROF° DR° AMANDIO PEREIRA BAIA.

1. Natureza da pesquisa: Vossa Senhoria. estd sendo convidada a participar desta pesquisa, que tem
como foco investigacdes na drea da administracio publica nos contextos sociais e culturais da cidade de
Sao Luis do Maranhio.

2. Participantes da pesquisa: Funcionarios da Escola Técnica do SUS do Estado do Maranhao no
Municipio de Sao Luis.

3. Envolvimento na pesquisa: Ao participar deste estudo, Vossa Senhoria permitird que o discente
pesquisador proceda sua investigagdo com a observagao de fatos e fendmenos exatamente como ocorrem
e, finalmente, a andlise e interpretacdo desses dados, com base em fundamentacio tedrica consistente,
objetivando compreender e explicar o problema pesquisado. Vossa Senhoria tem liberdade de se recusar
a participar e ainda se recusar a continuar participando em qualquer fase da pesquisa, sem quaisquer
prejuizos. Sempre que quiser, podereis solicitar mais informacdes sobre a pesquisa através do telefone
e e-mail dos pesquisadores envolvidos.

4. Sobre as entrevistas: Os entrevistados serdo os funciondrios da Escola Técnica do SUS do Estado
do Maranhao no Municipio de Sdo Luis. A entrevista serd constituida de 02(dois) questiondrios sendo o
primeiro questiondrio subdividido em 3 etapas: Caracterizacdo, Natureza do trabalho ¢ Atitudes,
valores e objetivos, para todas estas questdes serdo atribuidas notas que vao de importancia 1 até 5,
sendo nota 1 para pouco importinte e nota 5 de muito importante; O segundo questiondrios serd apenas
de perguntas fechadas: Sim ( ) ou Nao ( ).

5. Riscos e desconforto: A participacdo nesta pesquisa nido traz complicagbes legais. Como por
exemplo: qualquer fator que coloque os alunos em situacdo de perigo e que possa afetar sua integridade
fisica ou moral; qualquer fator que possa interferir nas caracteristicas psicofisiolégicas dos alunos
causando desconforto ou afetando sua satide. Os procedimentos adotados nesta pesquisa obedecem aos
Critérios da Etica em Pesquisa com Seres Humanos conforme Resolugio n® 196/1996 do Conselho
Nacional de Satide. Nenhum dos procedimentos usados oferecera riscos a sua dignidade.

6. Confidencialidade: Todas as informagdes coletadas neste estudo sdo estritamente confidenciais.
Somente o pesquisador e o orientador terdo conhecimento dos dados.
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Apoés estes esclarecimentos, solicitamos o seu consentimento de forma livre para participar desta
pesquisa. Portanto preencha, por favor, os itens que se seguem.

Obs.: Nao assine esse termo se ainda tiver ddvida a respeito.
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CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Tendo em vista os itens acima apresentados, eu, de forma livre e esclarecida, manifesto
meu consentimento em participar da pesquisa. Declaro que recebi cépia deste termo de consentimento,
e autorizo a realizac@o da pesquisa e a divulgagcdo dos dados obtidos neste estudo.

Nome do Participante da Pesquisa

Assinatura do Participante da Pesquisa

Assinatura do Pesquisador(a)

Assinatura do Orientador(a)
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