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OBJETIVOS

Esta politica visa apresentar as diretrizes conceituais basicas da gestao de pessoas no ambito
da Secretaria de Estado da Saude.




Premissas basicas

« Valorizagao das pessoas.

« A gestdo das pessoas visa a implementagé@o de uma cultura organizacional definida.
.+ Pessoas representam papeis e executam processos na SES.

+ As pessoas que trabalham na SES estédo comprometidas com o sucesso do SUS.

+ Os gestores da SES séo, primordialmente, gestores de pessoas.

« O desafio do gestor de pessoas é criar um clima organizacional que permita que se
exteriorize a motivacao que existe dentro de cada um.

+ O local de trabalho deve ser um ponto de encontro entre pessoas para sua realizagao
profissional e complementacéo de sua realizagao pessoal.

« As agdes de gestdo de pessoas devem estar alinhadas com as diretrizes organizacionais da
SES definidas no seu planejamento estratégico, Plano Estadual de Saude e PPA.

Abrangéncia

Todas as unidades assistenciais da Secretaria de Estado da Saude de S&o Paulo, Departamentos

Regionais de Saude (DRS'’s), Sede, Institutos e Organizag¢des Sociais de Saude (OSS’s).

Conteudos

Esta politica esta baseada em trés eixos de atuagdo: Sistemas de Trabalho, Educag&o, treinamento
e desenvolvimento das pessoas e Bem estar e satisfacdo das pessoas.




Sistemas de Trabalho
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Porém, mesmo
atuando dentro
destes limites
existe grande
espaco de acéo
para o gestor de
pessoas.
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Neste item se destaca como as pessoas estao
organizadas, sdo estimuladas e capacitadas e como séo
mantidas num ambiente de trabalho e num clima organizacional
adequado para o bom desempenho das tarefas. Em grande
parte os sistemas de trabalho no ambito do Estado estéo
regulados pela legislacao.

Os organogramas das unidades mostram, graficamente, a estrutura formal com que estéo
organizados os cargos. Ele demonstra os niveis de fun¢do em que esta dividida a estrutura
organizacional; é desejavel que estes niveis sejam poucos de maneira a ndo distanciar o nivel
estratégico do operacional. Deve-se buscar o achatamento da estrutura organizacional definindo as
posicOes dos grupos, nucleos, centros, comissdes ou outras formas encontradas para organizar 0s
esforcos das pessoas.

As bases desta estrutura devem se fundamentar na legislagéo pertinente, em critérios e
fixacao de responsabilidades atribuidas racionalmente, tornando claras e precisas as relagdes de
trabalho, de maneira a integrar, desenvolver e coordenar as atividades para atingir objetivos
definidos

Esta estrutura deve criar condi¢des para que a iniciativa das pessoas se manifeste,
acompanhada da decorrente responsabilidade; estimular a flexibilidade e reagdes mais rapidas aos
requisitos de mudangas; e assegurar comunicagdes eficazes entre as unidades de trabalho que
precisem atuar em conjunto para atender os requisitos organizacionais.

Da mesma forma a estrutura deve permitir estabelecer um enfoque para a remuneracgéo e
reconhecimento das pessoas que trabalham na SES. Estes aspectos referem-se a todas as formas
de pagamento e recompensa, incluindo promogdes, beneficios, gratificagdes, prémios de incentivo e
outros. Podem ser utilizados varios enfoques de premiagdo e recompensa — monetarias ou nao,
formais e informais, individuais ou grupais. Mais recentemente algumas organizagdes tém, seguindo
tendéncia de outras indUstrias, adotado formas de premiar produtividade e remuneragéo com base
no aprimoramento de habilidades ou competéncias. Estas formas de remuneragdo podem também
levar em conta a ligagdo com o reconhecimento dos usuarios do SUS ou outros objetivos de
desempenho. Aqui é contemplado o alinhamento dos interesses das pessoas com os interesses da
SES, por meio de incentivos financeiros.

Outros elementos da tradicional administragdo de pessoal também fazem parte deste
item, como recrutamento, selegao, admissao, integracdo, avaliacdo de desempenho individual ou
grupal, promogdes, e demissdes. Também se incluem neste topico a preocupagéo com 0s niveis
de superviséo existentes; a presenga de responsaveis pelos grupos de trabalho; as comissées
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existentes e outroselementos.

Também neste item se aplicam os ciclos de controle e aprendizado para medir e avaliar as
praticas de gesté@o das pessoas. Para isso podem ser usados fatores como o absenteismo e
rotatividade da mao-de-obra; outra maneira de fazer estas avaliagdes € por meio de informagdes
conseguidas em entrevistas de desligamento e comparagdes com referenciais de exceléncia.

Como se vera abaixo, questdes importantes que podem ser analisadas em relagéo aos sistemas

de trabalho sé&o:

e Organizagéo do trabalho e a estrutura de cargos para a iniciativa, autonomia, criatividade e
inovacao, individual e em grupo, e responsabilidade na definicdo, gestdo e melhoria dos
processos de trabalho daorganizagéo;

¢ Flexibilidade, cooperacéo, resposta rapida e aprendizado para atender as necessidades de
clientes e aos requisitos operacionais;

e Comunicagao eficaz e compartilhamento de conhecimentos e habilidades entre os setores e
unidades para melhor atender as metas da SES.

Sistemas de remuneragéo e reconhecimento das pessoas, individualmente e em grupos, em todos
0s niveis da organizagao, para reforgar as metas de desempenho, de aprendizado e dos sistemas de
trabalho.

1.1. Definigao e implementagdo da organizagdo do trabalho. E importante a forma como as pessoas
estdo organizadas, como estao distribuidas em grupos com caracteristicas afins ja seja de natureza
profissional ou ligadas a tarefa a ser executada; como as pessoas interagem entre si e como as
responsabilidades séo divididas. A organizacdo deve definir a melhor forma de organizar a forga de
trabalho em fungéo de particularidades de suas especialidades, porte, localizagéo, personalidade
juridica ou outras. A melhor representagéo grafica formal neste aspecto € o organograma porem inclui
mais componentes do que ele. Uma das primeiras decisdes que qualquer organizagao deve tomar ao
definir sua organizagéo do trabalho é com relag&o ao numero de niveis hierérquicos (atualmente se
recomenda, para facilitar o processo de comunicagéo interna, que as organizagdes tenham poucos
niveis). Ao definir como distribuir o trabalho internamente, a organizagao deve ter em conta dois
aspectos desejaveis: a necessidade de ela poder dar respostas rapidas as suas demandas de
qualquer natureza; e a necessidade do aprendizado organizacional constante. Por organizagao do
trabalho se entende:

e Reparticdo de responsabilidades e autoridades (lembrar que autoridade se
delega porem responsabilidade n&o).

e Agrupamentos das pessoas em areas e departamentos

e Estrutura de cargos, salarios € niveis hierarquicos que diz respeito as
responsabilidades, autonomia e tarefas atribuidas as pessoas individualmente,
também conhecidas como: perfil de cargos; descri¢éo de cargos; descrigéo de
fungdes; ou perfil das fungdes.

e A organizagao do trabalho inclui: equipes de trabalho; equipes de solugédo de
problemas; areas funcionais; equipes departamentais, divisionais, multi-
departamentais autogerenciadas ou ndo; comités; comissoes; centros; nucleos
ou grupos de trabalho e similares.

¢ Instrumentos colocados a disposicao da forga de trabalho para estimular




1.2.

1.3.

1.4.

participacgao e iniciativa.

e (Graus de autonomia das diversas categorias de pessoas para definir, gerir e
melhorar seus processos. Lembrar que “autonomia nao significa ficar sem
nenhum controle e deixar as pessoas fazerem tudo o que quiserem. Autonomia
produtiva requer disciplina e profissionalismo da parte dos Servidores, que
devem merecer a confianga e comprovar maior capacidade de agir, por terem
mostrado que eles irdo usar o poder com responsabilidade. Os comandos
podem correr o risco de delegar poder quando tiverem confianga de que
seus subordinados estdo comprometidos com um conjunto homogéneo de
padrdes profissionais elevados1. Quando na SES as unidades tiverem
compartilhado metodologias para execugéo de tarefas e tiverem compartilhado
valores para orientar decisdes elas poderdo naturalmente usufruir de maior
autonomia.

Cooperagao e comunicagao eficaz entre pessoas de diferentes localidades e areas. A
necessidade desta cooperagao e comunicagéo eficaz se depreende do fato de que o sistema
organizacional € composto por diversos subsistemas inter-relacionados e interdependentes. Dai a
importancia do pensamento sistémico como um substrato a comunicagéo eficaz e cooperagao entre as
pessoas uma vez que todas sdo clientes ou fornecedoras umas das outras no fluir dos processos
internos de transformagao dos insumos em resultados. Instala-se o caos se as pessoas trabalham
sabotando ou prejudicando o trabalho umas das outras.

Selegao e contratagdo. Sao duas fungdes fundamentais para a boa gestéo de pessoas uma vez que
se ndo forem conduzidas de maneira apropriada podem comprometer todas as iniciativas da
organizagao que ndo tera as pessoas apropriadas e com competéncia para conduzi-las. As praticas de
selecao e contratacdo devem levar em consideracédo os requisitos de desempenho, igualdade e justica
perante a forga de trabalho. O desempenho das pessoas vai depender em grande medida da definigao
clara dos requisitos do cargo a ser preenchido: dos conhecimentos, habilidades e atitudes necessarios
para a pessoa que ira ocupar o cargo. A necessidade de o candidato apresentar competéncias nestas
trés areas dependera muito das caracteristicas do cargo a ser preenchido e das expectativas de quem
o0 contrata. Para aquelas pessoas que na area de saude terdo contato com pacientes e acompanhantes
vulneraveis pela doenga, as atitudes sempre seréo valorizaveis. O recrutamento interno é desejavel,
por apresentar vantagens, visto que oferece oportunidades de carreira aumentando o
comprometimento da forga de trabalho; além do que, expde pessoas cujos pontos fortes e
necessidades de treinamento ja sdo conhecidos. A desvantagem do recrutamento interno é sua
incapacidade de injetar “sangue novo” na organizagao.

Integracao dos novos membros da forga de trabalho. Pressupde-se que as pessoas entram numa
organizagao para nela trabalharem durante anos. Portanto, nédo existe tempo perdido se a organizagao
dedicar algumas (ou muitas) horas para proceder a devida integragdo de um novo membro a forga de
trabalho. E a oportunidade que a organizacdo tem de dizer ao seu novo colaborador o que se espera
dele; como ¢ a organizagdo de fato e ndo como seus novos colegas irdo inicia-lo nela (as vezes,
mesmo sem ma intencéo, nos seus possiveis vicios e mas praticas). E um momento Unico e
oportunidade que néo se repetira para a organizagao dizer ao novato, por meio dos seus
representantes: “nds somos assim!




1.5.

1.6.

1 Kant,R.M.,"Frontiers of Management”.

Com nossos defeitos e virtudes esperamos que as pessoas que se juntam a nos fagam as

coisas dessa e dessa maneira...” Esta atitude traréa beneficios futuros e evitara muitos conflitos e
mal entendidos. Porém, ha que se reconhecer que esta ainda € uma pratica pouco comum nas
organizagdes de saude (embora em vias de mudanca); principalmente com médicos que quase
nunca sdo integrados na organizagao porque, se pressupde (erroneamente) que eles sabem o
que fazer e, também, porque sua autonomia profissional Ihes faz crer que ninguém pode ou

deve lhes dizer o que devem fazer. Os programas de integracdo devem ser desenvolvidos em
diferentes fases: institucional, setorial e local ou na funcdo a ser desempenhada. A intensidade

e amplitude destas fases dependem de caracteristicas especificas de cada caso. Na fase
institucional a énfase deve ser nos conceitos basicos da organizagao: valores, missao, visao e
politicas basicas; nas outras fases a énfase se impde pelas caracteristicas de cada caso. E
importante lembrar que a integragdo nao deve se restringir as pessoas que tém vinculo direto
com a organizagao mas deve estender-se as pessoas de firmas contratadas na, assim

chamada, terceirizagao.

Gerenciamento do desempenho. E conseqiiéncia direta do item anterior, pois sinaliza para as
pessoas 0 que a organizagao quer delas. Deve-se pensar na aplicagéo de sistemas de avaliagdo
atrelados ao alcance de metas que esté&o contidas num esquema de remuneragéo variavel. Porém,
mais importante que alcangar metas e remuneragéo variavel, € o estimulo a cultura da exceléncia e
ao desenvolvimento profissional das pessoas. Também se deve destacar que muito mais do que
avaliar pessoas, hoje se recomenda o gerenciamento do desempenho de equipes, grupos e
setores de trabalho.

Remuneragao, reconhecimento e incentivos. Estes trés aspectos sdo importantes para mobilizar
o potencial das pessoas; mais uma raz&o para vincula-los as praticas de avaliagéo do desempenho
e a busca da exceléncia. S6 0 aumento da produtividade faz uma pessoa, organizagéo ou pais
crescer economicamente. Logo, ndo ha como a SES se legitimar diante do povo do Estado de Séo
Paulo e realizar bem a sua missao se ela ndo apresentar aumentos continuados de produtividade,
ou seja, fazer mais com menos recursos. Aumento de produtividade, portanto, tem que receber
reconhecimento e incentivos. Remuneragéo € a soma do total recebida pela pessoa em troca do
seu trabalho (salario, remuneracgéo variavel e beneficios). Reconhecimento € quando a
organizagao legitima contribuicdes significativas prestadas pela pessoa. Incentivos sao
instrumentos utilizados para estimular a apresentacao de contribui¢des significativas. Podem ser
utilizados varios enfoques de incentivos: premiagcao e recompensa, monetarias ou nao, formais e
informais, e individuais e/ou em grupo.




Educacéo, treinamento e desenvolvimento das pessoas.

O treinamento é fundamental para a exceléncia gerencial, como método de capacitacdo e de
desenvolvimento das pessoas para apoiar a obtenc¢éo das estratégias da SES. Para tanto se
deve fazer alocagao especifica de recursos para o treinamento, na sua previsao de despesas.
Sem investimentos em treinamento dificiimente se alcancara exceléncia gerencial; ndo ha
como escamotear este fato. Treinamento se faz ao introduzir um novo servigo ou
procedimento; para reforgar as praticas ja assimiladas mas que sempre precisam ser revistas
num contexto educativo para sedimentar dominio do conhecimento; para preparar pessoas
para assumirem novas fun¢des; ou para readaptacéo funcional de pessoas por quaisquer
razdes que sejam. E preciso destacar que alem de preocupaces em treinar as pessoas a SES
também deve, por suas praticas, ter em conta a necessidade de educa-las em praticas
cidadas; de civilidade e respeito aos valores da ordem constituida; de disciplina e empenho no
alcance dos objetivos do SUS.

Neste item o gestor devera definir como a educagéo e treinamentos séo projetados, aplicados,
reforcados e avaliados, incluindo: como as pessoas contribuem ou séo envolvidos em
determinadas e especificas necessidades de educacao e treinamento; como a educagao e o
treinamento sdo aplicados; como o conhecimento e a habilidade s&o reforgados no trabalho; e
como a educagao e o treinamento sao avaliados e aperfeicoados. Questdes importantes a
serem analisadas em relagdo a educagéo, desenvolvimento e treinamento das pessoas,
incluem:

e Alinhamento da educacao e o treinamento aos principais planos e as necessidades de
desempenho da organizagéo, incluindo os objetivos de desenvolvimento de longo
prazo da forga de trabalho;

e Envolvimento das pessoas na identificacdo das necessidades especificas e na
elaboragéo do projeto de educagéo e treinamento;

e Aplicacao e reforgo das habilidades e conhecimentos recém-adquiridos na pratica do
trabalho.

Educagéo e treinamento implicam em conhecimento e habilidades desenvolvidas, contribuindo
para os objetivos definidos no planejamento estratégico. Podem incluir dire¢éo, habilidades,
comunicacao, trabalho em equipe, resolugao de problemas, interpretacao e utilizagao de
dados, atendimento aos usuarios, uso de novas tecnologias, pratica de diretrizes, pontos
criticos, analise de processos, simplificacdo dos processos, redugéo de gastos, redugéo de
ciclos de implantagé@o de condutas ou servigos, ou de ciclos de melhorias, dados referentes ao
custo e ao beneficio de alguma atividade e outros treinamento que influenciem as pessoas
com eficacia e seguranca. Treinamentos podem levar ao enriquecimento do trabalho e a
rotatividade em funcgbes para aumentar as oportunidades de carreira e empregabilidade. Isso
pode incluir também a habilidade basica de escrita, leitura, linguagem e dominio da informatica
requerendo continua educagéo profissional para as pessoas. Educagéo, treinamento e
desenvolvimento das pessoas baseiam-se no fato de que a capacitagao delas precisa estar
alinhada as metas da SES, e que estas atividades devem ser permanentes, para que possam
se adaptar continuamente as mudangas do ambiente.

Educacao & treinamento




Devem-se avaliar os investimentos em treinamento, assim como: a existéncia de um programa
formal de integracdo das pessoas que ingressam nas unidades da SES; treinamentos
especificos para as pessoas do servico de higiene; o alinhamento das necessidades
de treinamento com as diretrizes definidas no planejamento estratégico; a identificagdo de
necessidades especificas de treinamento; e a avaliagdo do impacto dos programas de
treinamento.

2.1. ldentificagao das necessidades capacitagao e desenvolvimento. Nao se podem comegar
programas de capacitacdo e desenvolvimento sem conhecer as reais necessidades destes
programas. Na area de saude s&o comuns agdes desprovidas de relagao de causa e efeito para
capacitar alguém, em algum curso disponivel, em algum lugar (congressos, seminarios etc.) sem
relagdo com as reais necessidades da unidade. Isto, na maioria das vezes, significa desperdicio de
recursos. Para comegar € bom fazer uma distingéo entre capacitar e desenvolver:

e Capacitar significa dotar a pessoa dos conhecimentos e habilidades
necessarias para a correta realizagao das tarefas sob sua responsabilidade

e Desenvolver significa proporcionar evolugdo continua da capacidade da
pessoa para que ela seja capaz de executar atividades cada vez mais
complexas, proporcionando condi¢des para evolugao profissional.

Existem vérias formas para identificar as necessidades de capacitagdo e desenvolvimentos das
pessoas:

e Sisteméticas de avaliagdo de desempenho para identificar lacunas na
capacitagdo quando objetivos ndo séo atingidos; elas também devem ser
usadas para identificar potencial para desenvolvimento.

o Estratégias da SES ou da unidade podem apontar para mudangas,
novidades ou expansdes que repercutem na capacitagdo da forca de
trabalho.

e Anadlise de ndo conformidades em avaliagbes diversas pode mostrar a
necessidade de melhoria na capacitagéo das pessoas.

2.2. Compatibilizagao das necessidades. Vem em seguida a identificagdo das necessidades de
forma a compatibiliza-las com:

e Necessidades operacionais tém a ver com a execugdo dos processos
atuais da SES ou da unidade. Elas podem ser baseadas no desempenho
das pessoas ou no dos processos.

e Necessidades estratégicas tém a ver com as necessidades futuras
baseadas nos planos da SES ou da unidade para novos servicos,
instalagdes ou métodos.

e Necessidades das pessoas tém a ver com novos passos na carreira
identificados com base no perfil e aspira¢des individuais de cada um na
SES ou naunidade.




2.3.

2.4.

2.5.

2.6.

Cultura da exceléncia e aprendizado organizacional. Os programas de capacitagao e
desenvolvimento devem visar a criagdo de uma cultura de exceléncia baseada no que se denomina

de os “fundamentos da exceléncia”.” Estes “fundamentos” s&o a base para as préticas de gest&o
influenciando a forma como as pessoas se comportam no dia a dia; devem comegar a ser
impartidos desde o programa de integragéo e seguir, depois, em todos os programas
institucionais.

Forma de realizagao dos programas de capacitagao e desenvolvimento. A educagéo e
treinamento podem ocorrer dentro ou fora da unidade; no local de trabalho, em sala de aulas ou
outros locais, podendo, inclusive, envolver mddulos de educagao a distancia com o uso de tele-
conferéncias, tele- medicina, internet etc.

Avaliagao da efetividade. Os ciclos de avaliacao do treinamento devem medir a eficiéncia do
formato; conhecimento, habilidade, atitudes ou comportamentos adquiridos ou modificados;
satisfacdo dos participantes (eficacia); transferéncia e aplicacao de treinamento para uma situagao
de trabalho; impacto no desempenho da unidade de trabalho e custo efetividade das alternativas
disponiveis de treinamento (efetividade). Um programa de desenvolvimento e capacitagéo sé tera
alcangado seus objetivos se resultar em mudanga de conduta entre os que foram submetidos ao
programa, causando impacto no seu ambiente de trabalho.

Desenvolvimento pessoal e profissional. O sucesso das pessoas depende das oportunidades
que elas tém para aprender e de um ambiente favoravel ao pleno desenvolvimento de suas
potencialidades. Estas podem ser exploradas com apoio da SES, da unidade ou individualmente;
ultimamente virou moda denominar estas praticas de coaching seguindo influéncia dos paises de
lingua inglesa. Devem-se identificar alguns conceitos que s&o importantes para o entendimento
deste tdpico:
e  Desenvolvimento pessoal significa 0 alcance de niveis cada vez maiores de satisfacéo
e bem estar por meio da conquista continuada de objetivos pessoais
e  Desenvolvimento profissional significa o crescimento na carreira ocupando postos com
complexidade crescente.

e Métodos de orientacao ou aconselhamento sao praticas voltadas
para apoiar a escolha dos proximos passos na carreira.
e Meétodos para aumentar as possibilidades de colocagao profissional.

e  Métodos de desenvolvimento de carreiras comparando o perfil e potencial da pessoa
com oportunidades existentes

O conceito de empregabilidade tem crescido nas organizagdes; alguns até prognosticam como
futuro para a relagéo de trabalho as remuneragdes baseadas nesta condigao.
Independentemente do que acontega no futuro, hoje pessoas com maior empregabilidade
podem ser realocadas internamente com mais facilidade ou tém mais facilidade nos
processos de realocacdo externos. Mesquinhos poderdo argumentar: por que investir no
desenvolvimento de pessoas que depois serdo recolocadas externamente? Ora, tal l6gica ndo
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prevalece nos grandes nimeros, uma vez que aqueles que foram O treinamento de
treinados aqui poderao ser reaproveitados ali e vice-versa; ademais a pessoas para o
luta pelo desenvolvimento pessoal e profissional traz uma dindmica mercado é
positiva para 0 ambiente de trabalho. também uma

obrigacédo da SES
para com 0 povo
de Sé&o Paulo.

.




3.1.

Bem estar e satisfacdo das pessoas

Aqui se esta falando de qualidade de vida ou de condi¢bes de trabalho. Investir no bem-estar e
satisfacdo das pessoas que trabalham na SES além de ser uma convicgéo ideologica,
humanista ou ética, tem implicita uma légica econémica muito clara e especifica: pessoas
satisfeitas com a organizagao onde trabalham, produzem mais, com mais qualidade, menos
desperdicio e sem ressentimentos nem sabotagens. O fundamento deste item € a importancia
que o clima organizacional tem sobre 0s resultados institucionais, ou seja, como o desempenho
da organizagao é afetado pelo nivel de comprometimento profissional das pessoas que, por sua
vez, sofre 0 impacto de variaveis relacionadas com o ambiente fisico e interpessoal do trabalho.
A SES e 0 SUS sempre deverao ter retorno do dinheiro investido no bem- estar e satisfacdo do
seu pessoal. Este item deve lembrar ao gestor como as unidades podem garantir um ambiente
de trabalho seguro, saudavel e propicio ao desenvolvimento pessoal e profissional das pessoas,
ao bem estar, motivagao e satisfagao delas. Para garantir o bem-estar e a satisfagdo das
pessoas, devem ser levados em consideragao os seguintes aspectos:

o Defini¢cdo adequada de indicadores e de metas de melhoria nos niveis existentes;

e Nocao de que diferentes grupos de pessoas podem estar sujeitos a ambientes de trabalho

muito diferentes; e
e Consciéncia de que  podem coexistir na unidade diferentes
vinculos trabalhistas, inclusive terceirizados.

A preocupagao com a qualidade de vida no ambiente de trabalho pode ser manifestada por
praticas de:

Saude ocupacional, seguranga e ergonomia. A¢des que podem contribuir para a manutencao de
um ambiente seguro e saudavel na unidade contribuindo para a qualidade de vida das pessoas:
monitoramento bioldgico das pessoas expostas a riscos de infecgéo; controle hematimétrico e de
dose de radiagéo nos técnicos da radiologia; avaliagdo hematoldgica e soroldgica das pessoa que
tenham contato permanente com sangue e secre¢des dos doentes; controle de doengas
pulmonares, especialmente tuberculose, entre o corpo clinico e enfermagem; avaliagao de niveis
de stress nas pessoas em todas as areas; acompanhamento dos afastamentos por tipo de doenga
para todos os membros da forga de trabalho; acompanhamento ergondmico dos projetos de
engenharia realizados nas unidades; acompanhamento das pessoas com problemas crénicos;
avaliagao ergondmica dos méveis e equipamentos; programa 5'S em todas as areas das unidades;
treinamento de brigadas de incéndio; checagem e execugao dos procedimentos de seguranga de
acordo com o mapa de risco de cada area; orientagéo quanto a utilizagéo de equipamentos de
protecdo individual (EPI); avaliagdo das causas dos acidentes de trabalho; cuidados para reduzir a
exposicdo da forga de trabalho a ruidos excessivos; contaminagéo por parasitas; contaminagao
radioativa, por gases e poeiras nocivos; cuidados com iluminagao adequada; atuagao das
comissdes internas de prevencéo e outros. Deve-se avaliar o grau de maturidade da gestéo por
meio de questionamentos sobre 0 uso sistematico dos equipamentos de prote¢éo individual;
monitoramento de doengas profissionais e acidentes de trabalho; a existéncia e exposigao de
mapas de risco; imunizagao ativa dos profissionais em atividades de risco; se existem condi¢cdes de
conforto para as pessoas que trabalham nas unidades; se ha estimulo formal a participacéo e a
criatividade das pessoas através de mecanismos que reconhegam estas iniciativas; e outros.

Bem estar e Satisfacao



3.2. Bem estar, satisfagdo e motivagao. E importante que preocupagdes com a satisfagdo, 0 bem
estar e a motivagdo das pessoas seja levada em consideragéo quando das definigdes de
prioridades e focos estratégicos. Um aspecto importante para o aumento da satisfagéo € a sele¢do
dos servigos e beneficios colocados a disposic¢do da forga de trabalho, visto que devem ser
buscados os alinhamentos as praticas comuns e a satisfacdo dos anseios de todos. A maior parte
das organizagdes, independentemente do porte, pode disponibilizar servigos destinados a
aumentar a satisfagéo da forga de trabalho, tais como: aconselhamento pessoal e de carreira;
atividades culturais ou recreativas; educacgéo néo relacionada com o trabalho; creche; licenca
especial para tratar de responsabilidades familiares e/ou servigos a comunidade; horarios flexiveis;
realocacao e recolocagéo; programas de conscientizagéo antitabagismo; prevengao da AIDS;
programas de recuperagao de drogas e alcoolismo; refeicdes subsidiados; e outros. Esses servigos
podem também incluir atividades para desenvolvimento de carreira, com ajuda no desenvolvimento

de objetivos e planos de aprendizado, e avaliagdo da empregabilidade r N
(grau de preparagéo para o mercado de trabalho). Palestras de orientagao .

sobre estilo de vida, habitos alimentares e praticas de exercicios fisicos 1. Eimportante

s30 algumas das formas que as unidades da SES podem utilizar para .deste’:\car que
promover o bem estar da forca de trabalho. Nesta area se incluem a ninguem ’motlva
melhoria das condic6es de trabalho que permitam oferecer o melhor para ninguem.

os usuarios dos servigos levando satisfacdo as pessoas por poderem \ 2

realizar bem suas tarefas. O que a organizagédo pode fazer € criar
condigdes para que a motivagao que existe dentro de cada um aflore e o individuo possa realizar
todo o seu potencial pessoal e profissional no ambiente de trabalho.



3.3. Manutengao do clima organizacional. Instrumento poderoso para avaliar o grau de satisfagéo
das pessoas que trabalham numa organizagéo € a pesquisa de clima organizacional, cada vez
mais presente nas organizacgdes de saude. O ideal € que seja feita por empresa contratada para
garantir iseng&@o no processo; porem, na impossibilidade da contratagao externa, recursos internos
bem orientados também podem realiza-la de maneira eficaz e a contento. Para o tamanho e
amplitude desta pesquisa deve-se sempre levar em conta o porte da unidade. Trés aspectos
importantes neste topico séo: (1) a definicio de indicadores e metas adequados, (2) 0
reconhecimento de que diferentes grupos de pessoas podem estar sujeitos a tipos de ambientes
muito diferentes e (3) o reconhecimento de que no mesmo ambiente de trabalho podem conviver
pessoas com diferentes tipos de vinculo com a organizag&o.

3.4. Melhoria da qualidade de vida. Pressupde que a organizagao informe e acompanhe esforgos de
sua forca de trabalho para manter-se saudavel dentro e fora do ambiente de trabalho. Trata-se de
cuidar dos cuidadores; as organizacdes de saude existem para prevenir doengas, promover ou
recuperar a saude das pessoas que utilizam seus servigos bem como reabilitar suas possiveis
sequelas; é de todo justo que faga 0 mesmo com sua forga de trabalho para que ela esteja em
condigdes de bem atender aos usuarios. Além do que a SES deve ser um agente de mudangas
dos habitos de vida das populagdes.

3.5. Avaliagao do bem estar, satisfacdo e motivagao. Sao apresentados a r
seguir alguns indicadores e metas que podem ser utilizados para monitorar E importante
ograu de seguranga das pessoas nas unidades: taxa de doengas notar que a
ocupacionais e ndo ocupacionais ocorridas com a forga de trabalho: menos motivagdo &
de 30 para cada grupo de 1000 pessoas; numero de dias perdidos por algo que vem
afastamento-doenga: menos de 1,55 dias por pessoa/ano; taxa de acidentes | de dentro das
de trabalho durante 0 ano: menos que 6% em relagéo ao total da forga de pessoas

trabalho; numero de dias perdidos por acidentes de trabalho: menos que

0,5% dos dias trabalhados. Esses indicadores e informagdes devem dar ao gestor condigdes para
determinar a adequacao e a eficacia das praticas utilizadas para o bem-estar e satisfagao das
pessoas e, a partir dessa avaliago, verificar a necessidade de melhoras. Alem destes indicadores,
podem ser incluidas informagdes qualitativas para exercitar o ciclo de avaliagdo dos processos de
bem-estar das pessoas: as reclamagdes e sugestdes delas; as estratégias da unidade;
comentarios feitos durante as entrevistas de desligamento; e as praticas de outras organizagoes.




