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GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS EM UMA UNIDADE DE SAUDE

MARIA ADELINA DE QUEIROGA
PEDRO GALDINO DE SOUZA

RESUMO

A drea de Gestdo de pessoas tem sido alvo de estudos ao ser percebida a necessidade de um
novo formato de Gestdo. Nesse contexto, a pesquisa objetivou mostrar como a Gestdo de
Recursos Humanos aliada a Gestdo Estratégica é capaz de potencializar e melhorar o
relacionamento entre as pessoas de forma que os servigos prestados sejam humanizados e
efetivos. Ela partiu da perspectiva dos pesquisadores em encontrar resultados que comprovasse
e aprofundasse os saberes e técnicas cientificas no campo da Gestao estratégica de pessoas na
unidade da UPA em Sousa - Paraiba. Foi abordado entre os atores dos diversos setores dessa
unidade de saide como esse modelo de Gestao seria aplicado e quais resultados seriam obtidos
com seu uso. A pesquisa partiu da abordagem descritiva, qualiquantitativa com a coleta dos
dados realizada através de entrevistas e aplicacdo de questiondrios onde as pessoas mostraram
de forma indutiva uma realidade social. Como resultados, percebeu-se a importancia de uma
visdo estratégica de pessoas com intuito de desenvolver fatores motivacionais no ambiente de
trabalho e isso, consequentemente, repercute na prestagdo de servicos ao publico. Ficou
evidente a importancia que os gestores da unidade dao ao papel dos colaboradores para manter
a estrutura organizacional da unidade e, que a Gestdo estratégica além de utilizada, promove
resultados satisfatdrios e isso, € importante para a entrega dos atendimentos e principalmente,

para a sociedade.

Palavras-chave: relacionamento, resultados, servigos.



1. INTRODUCAO

O setor de saude, quando se tratando da esfera publica, cada vez mais passa por varias
alteracdes e € alvo de discussdes em relacdo a qualidade no atendimento prestado e humanizacao
no atendimento. No cendrio atual, em que os papeis das pessoas nas organizagdes estdo em
constante mudangas, principalmente por parte da Gestdo de pessoas, os individuos estao sendo
vistos como o ponto chave para o alcance de resultados nas institui¢oes.

Carmo, et al. (2018), asseguram que a Gestdo de pessoas no setor publico experimentou
fortes transformacdes, especialmente apds a década de 1990, quando implanta um panorama
estratégico com orientagdes para resultados. Esses modelos encontram desafios de implantagcao
ao encontrar caracteristicas préprias da administracdo publica, como a impessoalidade e
burocracia. Esse aspecto, mostrou que os gestores passaram a lidar com muitos antagonismos,
relacionados a transformagdo permanente das organizacoes.

Conforme Souza, Madeira e Bezerra (2021), os 6rgaos ptiblicos possuem um conjunto de
contendas no que se refere a drea de Gestdo de pessoas, cabendo ressaltar que os gestores
compreendam o valor do planejamento e acolhimento de estratégias agregadas a drea citada, com
o objetivo de aumentar o nivel de efetividade em todos os setores da entidade. Levando em conta
as teorias administrativas, as empresas detém equivaléncias, de forma constante, a seres
humanos, quanto a flexibilidade e capacidade de adaptacdo aos ambientes, concordante os
confrontos e demandas populacionais.

Assim, € seguro afirmar que a Gestdo de pessoas na esfera publica deveria se organizar
como uma tética essencial ao ambiente publico, dependendo da tomada de decisdes dos gestores
e seus valores caracteristicos, agregando o planejamento, as metas locais, suas politicas
interiores, dentre os outros elementos de valia e contribuidores da Gestdo de pessoas dentro da
entidade.

Neri et al. (2014), mostram que muito foi debatido e explorado sobre as mudangas
organizacionais, ocasionadas pela globalizacdo e o neoliberalismo e isso, alterou o espago
competitivo, exigindo um pensamento estratégico empresarial global e uma atuacao voltada para
o pessoal e focando a diferenciacdo. Diante dessa constatacdo, provocada nos processos de
realinhamento organizacional, o mundo dos recursos humanos, orientava para uma nova maneira
de administragdo.

Sendo assim, uma Gestdo estratégica de pessoas, se torna dificil e obscura em um

ambiente sufocado por problemas de curto prazo, como ocorre no ambiente das unidades de



saide. Portanto, é fundamental para a propria sobrevivéncia destas unidades, que o
gerenciamento estratégico de pessoas seja executado de uma forma légica e estudada. Assim, tais
unidades devem ter uma visdo clara, coerente e instigante de suas metas e objetivos, ndo apenas
em fun¢do do mercado e do produto, mas também em fun¢do do aspecto financeiro. A auséncia
dessas metas e objetivos fard com que as unidades de satide fiquem a deriva e, consequentemente,
ndo tenham sucesso na qualidade da Gestao e do acolhimento prestado aos cidadaos.

Assim, na Gestao estratégica de pessoas, o departamento de RH passa a lidar ndo somente
com contratagdes e demissOes, mas também com estratégias de negocios. E isso € feito
gerenciando um dos fatores mais importantes de qualquer organizacdo: o capital humano. Ela
retine acdes que abrangem contratacdo de profissionais, treinamento e desenvolvimento de
habilidades de forma individualizada e adequada com as politicas da empresa. Além disso, a
Gestado estratégica de pessoas engloba o desenvolvimento de uma boa comunicag¢do interna
e endomarketing.

No caso das unidades de saide, cada vez mais sdo alvo de discussdes a qualidade na
prestacdo dos servigos e humanizagdo no atendimento. No cendrio atual, os papeis das pessoas
nas organizacoes estdo em constante estudo de significados, principalmente por parte da Gestao
de pessoas e neste contexto, os individuos sdo vistos como o ponto chave para o alcance de
resultados de qualidade nas instituicoes.

A UPA de Sousa/PB, unidade onde a pesquisa foi desenvolvida, iniciou suas atividades
em 10 de julho de 2017 e desde entdo, realiza atendimentos que favorecem a populacio nao s
da cidade de Sousa. Outras localidades se beneficiam dessa unidade de saude. A UPA tem sua
importancia por conseguir resolver a maior parte das urgéncias e emergéncias e para isso, precisa
funcionar 24 horas por dia.

Diante deste cendrio, a presente abordagem visa observar aspectos da Gestao estratégica
de pessoas na Unidade de Pronto Atendimento (UPA) do municipio de Sousa/PB. Com foco na
seguinte problematica: como a Gestao estratégica de pessoas é aplicada na UPA do municipio de
Sousa/PB visando a otimizacdo do trabalho dos profissionais e o alcance da satisfacdo dos
usudrios?

A pesquisa € oriunda da perspectiva dos pesquisadores em aprofundar as discussdes
técnicas cientificas no campo da Gestao estratégica de pessoas na unidade da UPA, em virtude
da afinidade e experiéncias dos pesquisadores com a tematica evidenciada e suas preocupagoes
de analisar a praxis da Gestdo estratégica de pessoas nessa unidade de satde. Para tal, a pesquisa
parte do seguinte objetivo geral: analisar como o gerenciamento estratético da Gestao de pessoas
na UPA de Sousa/PB ¢é realizado. De forma especifica, buscou descrever quais as caracteristicas
das praticas e como estas influenciam o nivel de comprometimento na referida unidade para que

sejam usados métodos que promovam melhores atendimentos.



Neste sentido, entende-se que € necessdrio construir saberes no campo académico e
profissional, oportunizando o alcance de habilidades e competéncias que viabilizem o
desenvolvimento de um trabalho mais humanizado, visando contribuir efetivamente na area de
atuacdo dos pesquisadores, bem como no campo académico e profissional. Assim, o estudo
servird como referencial tedrico e pratico, capaz de subsidiar as propostas e estratégias da Gestao
de pessoas em uma unidade de saude da cidade de Sousa/PB,dando sua contribui¢do para

promover um acolhimento humanizado nas unidades de sauide.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Evolucao do setor de Recursos Humanos

O conceito Gestao de Recursos Humanos ndo € antigo. Anteriormente, abordava-se o
assunto como Administragdo de Pessoal. No inicio desta forma tradicional de gerir as pessoas
nas empresas, nao havia a preocupagdo com as praticas de relacionamento pessoal, seria apenas
um interesse pelos aspectos técnicos dos saldrios, avaliacdo, formacdo e compensacdao dos
empregados, o que fez desta, uma funcdo unicamente de staff nas empresas. (CARVALHEIRO,
2011)

Carvalheiro (2011), mostra que embora o surgimento de uma se¢do de pessoal nas
empresas possa ser iniciado ainda no século XIX, s6 a partir do inicio do século XX que se
adquire um modelo de maior funcionalidade e importancia. Vdarios autores a identificaram no
inicio do século XX como provavelmente, no surgimento do departamento de Administragao de
Pessoal nas Organizacdes. Dessa forma, Administracio de Pessoal aparece num contexto
marcado pelo paradigma superior nas organiza¢cdes que defendiam a necessidade de controle da
forca de trabalho e onde os recursos humanos se assumiam como fator basico de competitividade
das organizagdes.

Ao longo das décadas, o departamento de Recursos Humanos vem evoluindo,
acompanhando as mudangas organizacionais, impulsionadas pela globalizacdo econdmica,
desenvolvimento da tecnologia, aumento significativo das comunicacdes, dentre outros. Advinda

dessas mudancas, a valoriza¢do do papel do colaborador, que antes seria o funciondrio, deixou



de ser observada como apenas peca do setor produtivo e transformou-se em um aliado para
alcancar as missdes da empresa. (SANTOS; NASCIMENTO; OLIVEIRA, 2018).

Santos, Nascimento e Oliveira (2018), ainda propdem que o departamento de Recursos
Humanos que antes seria tradicional e burocratico, foi substituido pela Gestao de pessoas, dando
evidéncia ao propdsito de melhorar o desempenho dos colaboradores, facilitando processos de
treinamentos e desenvolvimento que auxiliavam ndo s6 na busca das metas organizacionais, mas
também, na motivagao e valorizacdo do capital humano. Nesse cendrio atual, a Gestao de pessoas
conseguiu um nivel mais integrado ao planejamento estratégico onde € necessario a participa¢ao
mais ampla dos colaboradores, dos diversos niveis hierdrquicos, na formulacdo das metas
organizacionais e na busca pelo alinhamento do gerenciamento da drea de Recursos Humanos
com as estratégias da empresa, mantendo de maneira uniforme, a integragdo do objetivo global.

Conforme Klatke (2016), o setor de Recursos Humanos € elaborado pela valorizacao,
capacitacdo, desenvolvimento pessoal, com objetivo de humanizar cada vez mais as
organizacoes, ajustar a harmonia, deparar com o equilibrio e analisar a Gestdao por competéncia,
posicionando cada individuo em um lugar que melhor se encaixa, provocando assim, melhorias

para o colaborador e a empresa.

2.2 Recursos Humanos na Gestio Pablica

A Gestao Publica tem sua historia marcada por varias dificuldades referentes a estrutura
dos seus processos principais. O Conselho Nacional do Servico Publico e o Departamento
Administrativo do Servigo Publico (DASP), foram criados em 1930. Com eles, a criacdo de novas
sistematicas de classificagdo de cargos e a estruturacdo de quadros de pessoal, o estabelecimento
de regras para profissionalizacdo dos servidores e a constituigdo de um sistema de carreiras.
SILVA (2011).

Silva (2011) ainda aborda que ap6s notar a necessidade do uso de novos métodos, a
Gestdo Publica passou a usar a cultura do didlogo para que ocorresse um trabalho amplo e
dindmico entre a sociedade. Esses procedimentos foram embasados apds a Constituicdo Federal
de 1988. A influéncia dela, exerceu fato determinante no formato e contetido das politicas
publicas que se seguiram no debate alusivo as participacdes e espacos publicos no pafs.

De acordo com Silva, Senra e Costa (2021), a Gestao de pessoas e suas praticas, passaram
a serem associadas as metas organizacionais, sejam na esfera privada ou publica, portanto nem

sempre isso € vivenciado em organizacdes de servicos publicos. Ocorre, as vezes, a inexisténcia



de um plano de gerenciamento de pessoas de maneira estruturada e com defini¢des claras de
metas de desempenho com seus devidos acompanhamentos € monitoramentos. No ambiente
publico, pode-se ressentir da auséncia de planos de Gestdo de pessoas que se embasem em

metodologias focadas em desenvolvimento de pessoal, motivacdo, gestdo de competéncia etc.

2.3 Gerenciamento nas unidades de saude

Segundo Teixeira et al (2006) “o gerenciamento na area da saude € mais complexo do
que em qualquer outro tipo de organizacao”. E para a Gestao hospitalar funcionar de maneira
eficiente e eficaz faz-se necessario as organizagdes de saude utilizar o planejamento estratégico
como eixo norteador de seus processos financeiros, de Recursos Humanos, produgdo e marketing.

Na maioria das vezes, algumas organizacdes sao administradas por outros profissionais
que ndo € em especifico o administrador. No caso das organizacdes de saude ou de outro
segmento, este profissional o (administrador) tem papel fundamental, isso porque ele tem
formacdo especifica na drea de Gestdao hospitalar. Ninguém melhor que este profissional para
implantar e conduzir o planejamento estratégico dentro de organizagcdes de saude. Se pode dizer
que a Gestdo estratégica constitui o conjunto de objetivos capazes de guiar e orientar em longo
prazo as organizacOes de saude.

Conforme S4 e Pepe (2000), a realidade social possui alta complexidade e resisténcia na
sua conducao e governanga e independe de nossa a¢do porque existem as acdes dos outros atores,
como também as surpresas, manifestacOes naturais, um tanto de outras circunstancias,
previsiveis, na qual ndo possuimos controle e algumas que ndo conseguimos prever.

Ainda segundo S4 e Pepe (2000), na batalha contra a incerteza e na procura por
governabilidade, o planejamento oferece recursos de cdlculo que precisam ser utilizados de forma
ampla e de governo combinada. Pode-se estar imerso numa problematica de Gestdo ou de
governo, em momentos em que se precisa tomar decisdes e criar acdes que transformam a
realidade. Diante disso, vé-se problemas e oportunidades. Esses problemas nio sdo encontrados
apenas em um setor, seja ele na drea da satde ou educagdo e mesmo que assim fosse, é necessario
avaliacdo para tentar gerir também as consequéncias em outros setores.

Esse tipo de Gestdo envolve agdes assertivas, que associam o gerenciamento de
colaboradores a organizacdo estratégica de uma empresa, de forma que a equipe se sinta

devidamente valorizada e motivada a cumprir as metas e objetivos da organizacao.



Conforme as ideias de Magalhdes (2006), as organizacdes hospitalares precisam hoje em
dia ter sua gestao de RH voltada para fazer a conexao entre o investimento em pessoas € 0 Sucesso
da organizagdo, atrelando seus resultados aos resultados da organizacdo. Precisam utilizar
medicdes, indicadores, sistematicamente, de modo a compor um conjunto de dados que privilegie
todos os aspectos importantes da Gestao. O planejamento estratégico de pessoas deve definir o
que medir, como e quando. A partir dai, como efeito cascata, facilita-se localizacdo de metas e

de objetivos dos diversos departamentos e niveis hierdrquicos.

2.4 Gestao estratégica de pessoas em unidades de satide

A Gestao de pessoas, conforme afirmam Martin, Romero e Sdnches (2008), passou a
ganhar um enfoque estratégico, na qual estdo amparadas as politicas, praticas e filosofias
organizacionais de modo global, integrando questdes sociais e a for¢a de trabalho. Dessa maneira,
a estratégia de Gestao de pessoas retrata a orientagdo atribuida pela organizagdo,no que se refere
a Gestao do fator humano e oferece concordancia com as praticas pelas quais a Gestdo é executada
(LEITE; ALBUQUERQUE, 2011).

Segundo Mascarenhas (2009), a Gestao estratégica de pessoas, pode ser definida como
toda mobilizacao, orientagdo, direcionamento e administragao do fator humano ao formular uma
estratégia organizacional envolvendo a drea de Recursos Humanos e certificando que todos na
organizacao tenham total entendimento das estratégias e assim caminhem juntos a empresa.

Por outro lado, Marques (2011) refor¢a esse conceito afirmando que uma empresa que
realiza a Gestdo estratégica de pessoas com a finalidade de auxiliar a sua politica global tem
maiores chances ao éxito, pois os colaboradores componentes dos diversos subsistemas que
integram a empresa sdo responsaveis pela eficiéncia do conhecimento. Afinal, os procedimentos
realizados nas organizagdes, derivam da capacidade individual de cada um e ao mesmo tempo
devem estar alinhados ao todo. (RIBEIRO; MARTINS; NETA, 2017).

Conforme Queiroz, Albuquerque e Malik (2013),

Segundo Lefefre (2001), no setor de sadde, as politicas de Gestdo de pessoas t€ém
caracteristicas peculiares, que as diferenciam dos outros setores da administracdo. Os recursos
humanos sdo vistos, em uma perspectiva moderna de Gestdo, como a riqueza e o patrimoénio da

administracdo. No setor da satide, especialmente, as relacdes entre o paciente e a equipe de



trabalho sdo vitais para que sejam alcancados os objetivos da organizacdo, pois os profissionais
precisam estar motivados, preparados, e serem capazes de desenvolver suas tarefas, haja vista
que eles lidam diariamente com vidas de pessoas. Nesse caso, os recursos humanos sao
compreendidos como sendo meios, e ndo fins, para a obten¢do de melhores resultados. Sendo
assim, os colaboradores precisam estar conscientes de sua responsabilidade e possuir uma
formacdo sélida, de modo que consigam atender a todas as necessidades da comunidade para a
qual trabalham, pois, com as mudancas ocorridas nas relacdes sociais, a populacio passou a ter

uma Vvisao e postura muito mais critica em relacdo aos servigos que lhe sdo oferecidos.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para esse estudo, a metodologia utilizada foi de natureza descritiva, qualiquantitativa.
Gil (2008), mostra que as pesquisas descritivas possuem como objetivo principal, a descri¢ao
das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno. Outras pesquisas desse tipo, sdo as
que propdem estudar o nivel de atendimento dos 6rgaos publicos. Essas pesquisas sdo,
juntamente com as exploratdrias, as que de forma habitual, realizam os pesquisadores
preocupados com a atuagdo prética.

Conforme Pereira, et al. (2018), os métodos qualitativos s@o utilizados quando é
importante a interpretacdo por parte dos pesquisadores, com suas opinides sobre o fendmeno em
estudo e ocorre geralmente, no ambiente natural, por meio de entrevistas com questdes abertas e
os dados coletados sdo preferencialmente descritivos e a andlise de dados e informacdes tende a
seguir um processo indutivo. Lakatos e Marconi (2018), abordam que a pesquisa qualitativa é
aberta, flexivel e salienta a realidade de maneira complexa, adaptando-se a cada contexto.

Segundo Fonseca (2002), os resultados de uma pesquisa quantitativa podem ser
quantificados e como as amostras geralmente sdo grandes e representam uma populacdo, os
nimeros obtidos mostram um retrato real de toda a populagdo alvo da pesquisa.

O roteiro bésico para a condugdo das entrevistas focais incluiu os seguintes eixos
temdticos: tema 01 - Conhecimento das propostas da Gestao estratégica de pessoas da unidade
de saude; tema 02 - Preparacdo dos atores para aplicacdo das propostas. O trabalho partiu de
revisOes bibliograficas e dados primdrios da descricio do processo de Gestdo estratégica de
pessoas na UPA do municipio de Sousa/PB. Com enfoque na fala dos atores dos diversos setores

que compde a estrutura organizacional dessa unidade.
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A principio, foram realizadas duas entrevistas. Uma, com a principal gestora da satde do
municipio, que autorizou a realizacdo da pesquisa, em seguida, com a diretora da UPA que

forneceu as principais informacgdes necessdrias para os pesquisadores iniciarem a pesquisa.

Como segundo instrumento, foram aplicados questionérios através do Google Form, junto
aos colaboradores de cada setor, sendo estes: recep¢cao, administragdo, ambulatério, farmécia,
sala de exames, consultdrios, copa e dire¢do. O formulario foi dividido em 17 questdes, onde 1
indagava o cargo exercido e outra, o tempo de trabalho na UPA. As outras 15 possuiam 4 opcoes
de respostas (ndo concordo, concordo parcialmente, concordo e concordo plenamente), buscando
identificar se as atividades eram estressantes, bem distribuidas, se havia autonomia para a
realizacdo das atividades, reconhecimento, treinamento, busca prépria e individual por
qualificacdo, se recebiam feedback, nivel de motivacdo, ambiente satisfatorio, sobrecargas,
planejamentos, trabalho em equipe, se gostaria de trabalhar em outro local e se achava que seu
trabalho interferia no bem-estar do publico atendido.

Para os gestores, foi desenvolvida uma entrevista com 10 perguntas, contendo indagacdes
acerca da Gestdo de pessoas e estratégias usadas. Foi abordado nas perguntas, qual ferramenta
seria mais utilizada dentre 4 op¢des (Gestao com foco em resultados, Gestao por desempenho,
Gestao comportamental e Gestdo por competéncias), se seria utilizado algum tipo de material
para avaliacdo de clima organizacional, se realizavam feedback com os colaboradores, como
eram avaliados os fatos observados nos feedbacks, se ainda seria necessirio acontecerem
mudancas nos processos de Gestao, da importancia de se fazer Gestao por competéncia no setor
publico, se um ambiente humanizado para os colaboradores promoveria melhor atendimento ao
publico atendido na UPA, se seria possivel analisar os resultados de pesquisa de satisfacdo com
o publico e de que forma esse procedimento era aplicado.

Dessa forma, concretizou-se o levantamento de informacdes das percepcoes, experiéncias
e conhecimentos em relacdo a aplicacdo nas praticas das agdes e das propostas da Gestao
estratégica de pessoas adotada pela unidade de satde. Para registro das informagdes, utilizou-se
o celular e formuldrios do Google Form, onde as pessoas descreveram suas experiéncias e
opinides.

As informagdes levantadas foram confrontadas com as bibliografias relacionadas ao
tema, constantes na base de dados dos seguintes sistemas de pesquisa: Lilacs, Scielo, Pubmed
dentre outros, com base em documentos oficiais, tais como: relatérios, portarias e protocolos
expedidos por 6rgios competentes, descreveu-se na pratica da unidade de saide UPA da cidade
de Sousa/PB: as etapas do processo de Gestao estratégica de pessoas, conforme as diretrizes do

gerenciamento estratégico.



11

A pesquisa teve como critério de inclusdo, os atores dos diversos setores dessa unidade
de saide que utilizam as propostas da Gestdo estratégica de pessoas a partir dos setores do
organograma dessa unidade. Os dados coletados foram interpretados e confrontados com as
teorias abordadas, referentes ao processo de gerenciamento estratégico de pessoas, buscando-se
verificar nas praticas das acdes de satde dessa unidade em que medida os fatores da Gestao
estratégica de pessoas estavam relacionados com as propostas desse tipo de Gestdo da unidade e
se estavam em conformidade com o referencial tedrico e normativo e em que aspectos existiam

divergéncias.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

O estudo cognitivo da temdtica serviu como referencial tedrico e prético, podendo ser
utilizado como estratégia para subsidiar a aplica¢do na pratica da Gestdo estratégica de pessoas
na Unidade de Pronto Atendimento (UPA) da cidade de Sousa/PB, o que pode proporcionar um
atendimento humanizado dos pacientes que procuram essa unidade de saide na cidade de
Sousa/PB refletindo-se na qualidade da aten¢do a saide dos seus municipes e regiao.

Aplicaram-se noventa e um questiondrios (91) e quatro (4) entrevistas, dos quais, quarenta
e cinco (45) foram respondidos, distribuidos entre quarenta e dois (42) atores colaboradores que
trabalham em vérios setores (grafico 01) e trés (03) atores da gestdo da UPA de Sousa/PB. Do
total de entrevistados entre os setores que responderam ao questiondrio, conforme consta no
(grafico 02), 38,1% trabalham a mais de cinco anos na unidade, 21,4% trabalham entre 01 e 02
anos, 2,4% trabalham a menos de 01 ano e 38,1% entre dois (02) a cinco (05) anos.

Os trés atores da Gestdo (03), quando indagados a respeito da Gestdo de pessoas na
unidade, responderam que: a secretaria faz gestao dos seus colaboradores, a partir da ferramenta
de Gestao por desempenho, com foco nos conhecimentos, habilidades e atitudes dos diferentes
colaboradores, eles reforcam ainda que fazem avaliacdo periddica do clima organizacional da
unidade de sdude, através de feedback, reunides e avaliacdo das atitudes dos diferentes
colaboradores que compdem os setores da estrutura organizacional.

Para os atores, ainda ha necessidade de mudancas nos processos de Gestao de pessoas da
unidade, para promover de fato um ambiente mais humanizado aos diferentes colaboradores, o
que para eles se refletird na qualidade do atendimento prestado aos municipes. Os atores
informaram ainda, que na unidade existe uma ouvidoria, que pode ser acionada pelos
colaboradores e usudrios da unidade.

Os gestores, reforcaram também, a importancia estratégica para o setor publico da Gestao
por desempenho, como forma de otimizar o potencial do capital humano e promover atendimento

humanizado e de qualidade.
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Neste contexto, segundo as ideias de Aguinis (2009), define-se Gestdo de desempenho
como um processo continuo de identificagdao, mensuracao e desenvolvimento do desempenho de
individuos e times, e o alinhamento desse desempenho com os objetivos estratégicos da
organizacao.

Percebeu-se que a visdo mostrada pelos gestores retrata um cendrio, no qual todos os
colaboradores dos diferentes setores sdo considerados estratégicos na manuten¢do das demandas
e no alcance dos objetivos da organiza¢do, de modo que eles também se sintam valorizados e

chamados a fazer parte do processo de Gestao estratégica de pessoas da unidade de sadde.

Griéfico 01: categorias profissionais presentes na UPA de Sousa/PB

Categorias profissionais presentes na UPA/Sousa PB
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Fonte: dados da pesquisa (2023)

Ja Dutra, Hipdlito e Silva (1998), por sua vez, definem competéncia como a capacidade
de uma pessoa gerar resultados dentro dos objetivos organizacionais. Assim, mediante tais ideias,
€ importante frisar que para ocorrer competéncia em uma organizagio € preciso que ela defina
compartilhe e alinhem com seus colaboradores seus objetivos e estratégias, para isso € importante
valorizar o capital humano da organizagao, pois, ele € uma das principais pecas da engrenagem
da estrutura organizacional.

Silva, Senra e Costa (2021) afirmam que a vis@o estratégica de pessoas com interesse em
desenvolver fatores motivacionais no ambiente de trabalho contribuird ao estabelecimento de
padrdes novos de satisfacdo que provavelmente, repercutirdo na prestacao do servigo publico.
Portanto, Bergamini (2012), aborda que a questao da motiva¢cdo no ambiente de trabalho, resulta
em tratar da dindmica do clima organizacional e considerar a Gestdo de pessoas como ferramenta
de gerenciamento de produtividade e resultados, ajuda a apontar o nivel de satisfacdo dos

funcionarios.
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Assim, percebeu-se que a visao mostrada pelos gestores se reflete no comportamento dos
colaboradores, que entendem sua importancia estratégica para o alcance dos objetivos da unidade
de Pronto Atendimento UPA - Sousa/PB, de modo que todos se sentem parte de um mesmo

processo em construcao.

Grafico 02

Contagem de tempo de trabalho na UPA Sousa/PB
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Fonte: dados da pesquisa (2023)

Neste cendrio, a Gestdo de pessoas, conforme afirmam Martin, Romero e Sdnches
(2008), passou a ganhar um enfoque estratégico, na qual estdo amparadas as politicas, préticas e
filosofias organizacionais de modo global, integrando questdes sociais € a for¢ca de trabalho.
Dessa maneira, a estratégia de gestdo de pessoas retrata a orientacao atribuida pela organizagao
no tocante a gestao do fator humano e oferece concordancia com as préaticas pelas quais a gestao
é executada (LEITE; ALBUQUERQUE, 2011).

Neste sentido, referenciando as ideias de Magalhdes (2006), as organizagdes de saude
precisam no contexto da sociedade atual ter sua gestdo estratégica de Recursos Humanos - RH
voltada para fazer a conexdo entre o investimento em pessoas € 0 sucesso da organizagdo,
atrelando seus resultados aos resultados da organizacao. Precisam utilizar medic¢des, indicadores,
sistematicamente, de modo a compor um conjunto de dados que privilegie todos os aspectos
importantes da Gestao.

O gerenciamento estratégico de pessoas deve definir o que medir, como e quando. A
partir dai, como efeito cascata, facilita-se localizacdo de metas e de objetivos dos diversos

departamentos e niveis hierdrquicos.

Assim, é importante salientar que em uma organizagdo complexa, como € o setor de
salde, para entregar produtos com qualidade e humanizados, deve-se valorizar o capital humano

e conectd-lo aos propdsitos da organizacao.
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Quando se mensura o nivel de satisfacdo dos colabores dos setores da unidade,
conforme constam no grafico 03, observa-se que 43,9% afirmam que suas atividades realizadas
na UPA de Sousa/PB ndo sdo estressantes. Refletindo-se no nivel do produto das suas
responsabilidades, pois, conforme consta no grifico 04, 50% concordam que entregam suas
atividades com qualidade, por outro lado, os gestores enfatizaram que usam materiais para
avaliacdo do clima organizacional e realizam avaliagdes periddicas dos colaboradores, através
das suas atitudes. Eles endossam ainda que realizam feedback com os colaboradores, através de
reunides periddicas e reforcam que um ambiente humanizado para os colaboradores promove
melhor atendimento ao publico, pois, realizam pesquisa de satisfacdo dos clientes atendidos pela

unidade de saude.

Grafico 03 Grafico 04
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Fonte: dados da pesquisa (2023) Fonte: dados da pesquisa (2023)

Observou-se, através das respostas dos questiondrios aplicados aos gestores, que eles
reforcam que os colaboradores dos diferentes setores da unidade de saude, cumprem com os seus
papeis de parceiros e com qualidade desempenham suas atribui¢des.

Assim, referenciando as ideias de Ulrich (1998), as atribui¢des consignadas a cada um
dos papéis concentram a atengdo na responsabilidade dos gerentes de se engajarem no repasse

estratégico das responsabilidades da organizacao.

Por outro lado, os colaboradores quando indagados referente a sua autonomia,
conforme grifico 05, 39% concordam que tem autonomia, porém, 39% relataram que tal
autonomia € parcial, 17% ndo concordam que possuem e para 4,9% a autonomia € plena.

Os colaboradores enfatizaram ainda, conforme grafico 06 que se sentem reconhecidos
e valorizados pelo trabalho que realizam.

Neste aspecto, ¢ importante refletir a praxidade das ideias de Zarifian (1999), quando
ele sustenta que nao se deve desconsiderar a perspectiva da equipe no processo produtivo e sugere

que uma competéncia pode ser inerente a um grupo de trabalho. Para esse autor, em cada equipe
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manifesta-se uma competéncia coletiva, que representa mais do que a simples soma das
competéncias de seus membros. Isso porque hd uma sinergia entre essas competéncias
individuais e as interacdes sociais existentes no grupo. Da mesma forma, Le Boterf (1999)
comenta que a competéncia coletiva de uma equipe de trabalho é uma propriedade que emerge
da articulacdo e da sinergia entre as competéncias individuais de seus componentes.

Assim, autonomia e competéncia fazem parte de um mesmo processo e devem ser

vistos como estratégias fundamentais para garantir o sucesso da organizagao.

Grafico 05 Grafico 06
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O grafico 7, mostra que os colaboradores concordam em sua maioria em 37,5%, que
recebem treinamentos com frequéncia e valorizam o trabalho em equipe, correspondendo a
51,2% dos entrevistados.

Neste aspecto, percebe-se que hd uma sinergia entre os diversos setores e a gestdo da

unidade de saude, pois, os gestores enfatizaram que € feito feedback com os colaborardes, através

de reunides, buscando avaliar atitudes, refletindo-se desta forma na pratica o que Zarifian (1999),

chama de competéncia coletiva.

Grafico 07 Grafico 08
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No gréafico 09, observa-se que 36,6% dos colaboradores se sentem motivados com
frequéncia, seguidos de 17,1% que ndo sentem nenhuma motivacao, 9,8% se sentem plenamente
motivados e 36,6% parcialmente motivados. Por outro lado, o grafico 10, mostra que a maioria
dos entrevistados (43,6%) afirmam que o ambiente fisico é adequado para o desenvolvimento de
suas atividades laborais.

Pereira (2014), considera que em relagdo ao profissional, existe o interesse em seu
nivel de empregabilidade, uma vez que a estabilidade organizacional deixou de ser o foco. Além
de melhores condi¢des de trabalho e salario, a satisfacdo e bem-estar no ambiente laboral, ditam
as decisdes do colaborador.

Segundo as ideias de Gil (2001) a motivacdo pode ser entendida como principal
combustivel de uma organizacao visando a produtividade em uma empresa, devidos aos altos
niveis de competicdo, exigindo que os colaboradores estejam cada vez mais motivados, para um
comprimento do seu trabalho de forma eficiente.

Assim, entender as capacidades e interesses de todos os colaboradores e utilizar isso
para alinhar as metas de uma empresa, € assim que funciona a gestdo estratégica de pessoas. Essa
nova abordagem € uma maneira de gestdo que otimiza os resultados e ganha cada vez mais
destaque no mercado.

Por outro lado, na Gestdao de pessoas, os gestores passam a lidar ndo somente com
contratacdes e demissdes, mas também com estratégias de negdcios, capaz de criar na estrutura

organizacional um ambiente motivacional.

O nivel de sinergia presente em um sistema organizacional dependerd das energias
emanadas pelo sistema, via intercAmbio ambientais, cujo conjunto de elementos gradativamente
norteiam o quadro geral das interagdes sociais. Essas interacoes tém reflexos em um conjunto de
possibilidades que vao desde as relacOes facilitadoras como colaboragdo, cooperacdo e
participacao, até as relacdes que impedem seu funcionamento de forma adequada. (KANAANE,
1995).

Kanaane (1995), ainda comenta que quando se consegue produzir um clima
organizacional que propicie a satisfacdo das necessidades de seus colaboradores e que canalize
seus comportamentos motivados para a execucao dos objetivos da organizacao, tem-se um clima

propicio e simultineo para o aumento da eficicia da mesma.



17

Grafico 09 Grafico 10
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Os colaboradores dos diversos setores concordam em 42,9%, conforme consta no
grafico 11, que seus trabalhos interferem no bem-estar das pessoas atendidas na unidade, outros
26,2% concordam de forma plena, seguidos de 2,4% que concordam parcialmente e 28,6% nado
concordam. No gréfico 12, 40,5% dos colaboradores enfatizaram que ndo tem sobrecargas de
atividades, 33,3% concordam parcialmente, 16,7% concordam que tem sobre cargas de

atividades e 9,5% concordam plenamente.

Grafico 11 Grifico 12
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Neste sentido, fica explicito que quando a gestdo por competéncias é efetivada no
contexto organizacional, visando a otimizacdo e delegacdo de responsabilidades, aumenta o
potencial da equipe, colaborando para atender as propostas estratégicas do crescimento coletivo
dos colaboradores e da empresa, pois, os resultados propostos pela organizacdo dependem do
empenho e dedicac@o de todo o time para que os resultados sejam alcancados, sem sobrecarga
das responsabilidades dos colaboradores.

Isso contribuird, para que os colaboradores entendam qual a importancia social de suas
atribuicdes refletindo na qualidade dos servicos prestados, principalmente em um setor

complexo, como € o da saude, que cada vez mais precisa de humanizac¢do na prestacdo dos
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Servigos.

Para atender a demanda da Gestdo estratégica de pessoas em uma organizacdo é
preciso valorizar e aplicar nas diversas responsabilidades dos setores o planejamento das agdes.

Dessa forma, na UPA de Sousa/PB, conforme constam no gréfico 13, os colaboradores
da unidade relataram em 45,2%, que ha planejamento das a¢des, 33,3% concordam parcialmente,
7,1% concordam plenamente e 14,3% nao concordam. Quando indagados se gostariam de
trabalhar em outra unidade de sadde, conforme grafico 14, para 57,1 ndo gostariam, 21,4%
concordam parcialmente em trabalhar em outra unidade, 9,5% gostariam e 21,4% concordaram
parcialmente.

Por outro lado, as organizacdes vém buscando uma postura proativa em relagdo as
mudancas por terem se deparado com cendrios substancialmente alterados e significativamente
mais dindmicos que os anteriores € isso provocou a necessidade de adaptar-se a esse novo
ambiente. (BORGES; MARQUES, 2011). Essa ambi¢do modificou a forma como uma

organizacdo se relaciona com seus colaboradores. Agora, € necessario enxergar para além do

curriculo e perceber a importancia e o potencial dos colaboradores para criar estratégias

assertivas para melhorar indicadores e atingir metas.

Grafico 13 Griafico 14
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Por outro lado, as organizacdes vém buscando uma postura proativa em relacdo as
mudancas por terem se deparado com cenérios substancialmente alterados e significativamente
mais dindmicos que os anteriores e isso provocou a necessidade de adaptar-se a esse novo
ambiente. (BORGES; MARQUES, 2011).

Essa ambicdo modificou a forma como uma organizacdo se relaciona com seus
colaboradores. Agora, € necessdrio enxergar para além do curriculo e perceber a importancia e
o potencial dos colaboradores para criar estratégiasassertivas para melhorar indicadores e atingir

metas.
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5 CONCLUSOES

O estudo cognitivo da temadtica serviu como referencial tedrico e prético, podendo ser
utilizado como estratégia para subsidiar as propostas da aplicac@o na prética da Gestdo estratégica
de pessoas em unidades de satde da cidade de Sousa/PB, o que pode proporcionar um atendimento
humanizado dos pacientes que procuram as unidades de saide na cidade de Sousa/PB refletindo-se
na qualidade da atencdo a saude dos seus municipes e regido.

O artigo investigou as ideias bdsicas do processo de Gestdo estratégica de pessoas em uma
unidade de saide do municipio de Sousa na Paraiba e como ocorre o alinhamento estratégico entre
os gestores e demais colaboradores dos diferentes setores da estrutura organizacional dessa unidade
de sadde.

A pequisa observou parte das ideias bdsicas da Gestdo estratégica de pessoas, com foco na
Gestdo por competéncia, modelo adotado pela UPA de Sousa/PB, que mostrou as percepcdes dos
gestores e demais colaboradores dos diferentes setores da unidade, referente as praticas da Gestao
estratégica de pessoas.

Os resultados da pesquisa, mostraram que implantar uma Gestao focada no individuo acarreta
resultados satisfatérios para a unidade e para os colaboradores, visando um retorno positivo de
entrega com qualidade a sociedade.

Assim, ficou evidente a importidncia que os gestores da unidade ddo aos diferentes
colaboradores para manter a estrutura organizacional e consequentemente, promover o bem-estar e
motivacdo aos mesmos. Para que ocorram tais fatos, aliados ao desenvolvimento organizacional,
deve-se focar além do aperfeicoamento nos atendimentos, o desenvolvimento da competéncia
profissional.

Os resultados da pesquisa com foco nas perspectivas dos colaboradores, tanto operacionais
quanto gerenciais, comprovam que a UPA de Sousa /PB de fato procura inserir os seus colaboradores
nas propostas estratégicas da unidade, e que de certa forma se refletird na qualidade do atendimento
prestado na unidade de saude.

Na presente pesquisa, ficou evidente que a caracteristica bdsica da Gestdo estratégica de
pessoas na UPA de Sousa/PB é marcada pelo modelo de Gestao por competéncia que € efetivada nas
responsabilidades dos diferentes colaboradores dos setores da unidade. Na UPA de Sousa/PB a
Gestao estratégica de pessoas € aplicada com a otimiza¢a@o do capital humano.

A pesquisa apresentou algumas limitagdes e dificuldades praticas para sua efetivacdo, como
o tempo reduzido para sua finalizacdo. Por se tratar de um ambiente com diversas escalas, foi
necessario o uso do Google Form no intuito de agilizar os processos de coleta dos dados necessarios.

Porém, mediante as ideias propostas pela Gestdo estratégica de pessoas € o contexto interno

dos setores da unidade de saide de modo geral, os resultados dessa pesquisa demonstraram que
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quando uma organizacdo otimiza seu capital humano articulado ao gerenciamento estratégico da
unidade, contribuird para o alcance das propostas organizacionais, refletindo-se na qualidade dos
servigos oferecidos.

As pesquisas em servicos publicos de saide geram contribuicdes relevantes a populacao. O
conhecimento cientifico na drea da saide proporciona resultados efetivos na melhoria da qualidade
de vida das pessoas. O tema proposto sugere ampliar com mais estudos, o uso da Gestdo estratégica

de pessoas aos outros setores da Gestdo publica.
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