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RESUMO

Este projeto técnico € voltado a gestao publica e interage com o Hospital Santa Cruz
de Canoinhas, entidade esta ligada a producdo de exames clinicos de imagem e
laudo médicos, assisténcia médica profissionalizada, para toda populagédo residente
no vale do Contestado em Santa Catarina, sua importancia a sociedade foi item
fundamental para produgdo do presente projeto, conhecer, analisar e propor
melhorias em seus sistemas gerenciais e de recursos humanos € foco do trabalho.
Por se tratar em uma entidade de finalidade filantropica voltada a saude publica
acreditamos inerente a utilizagdo de todo conhecimento adquerido ao longo dos anos
de curso em beneficio de toda sociedade.

Palavras-chaves: Hospital Santa Cruz de Canoinhas, gestdo publica, sistemas
gerenciais, finalidade filantropica.



ABSTRACT

This technical project is geared to public administration and interacts with the Hospital
Santa Cruz Canoinhas, entity is linked to production of clinical imaging and medical
report, professionalized medical care for the entire population of the Contested Valley
in Santa Catarina, its importance society was essential item for the production of this
project, learn, analyze and propose improvements in its management systems and
human resources is the focus of the work. Because it is in an entity focused
philanthropic purpose public health believe inherent in the use of all adquerido
knowledge over the years of course the benefit of all society.

Keywords: Hospital Santa Cruz Canoinhas, public administration, management
systems, philanthropic purpose.
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1 INTRODUCAO

A cultura da uma empresa serve para seus colaboradores como uma
referéncia, os padrées e as regras devem estar claros de maneira que todos os
envolvidos compreendam como devem se portar na organizagdo. A difusdo ampla e
intensa da cultura organizacional para todos os membros faz com que eles possam
agir em prol dos objetivos organizacionais. A cultura organizacional € um elemento
que intenciona a solugdo de dois problemas: a manutengédo da integragéo interna,
para garantir a habilidade de adaptagéo e o funcionamento diario da organizagéao; e
a adaptacao ao meio ambiente em que esta inserida, sobrevivendo e crescendo com
o surgimento das adversidades (SCHEIN, 1992). Assim, quando existe consenso

entre os dois, a organizagdo tem uma maior probabilidade de atingir seus objetivos.

Conhecer a cultura de uma organizagédo € importante para que ela passe a
ser utilizada como uma estratégia de melhoria para a organizacgao. Dias (2003) relata
que o estudo da cultura organizacional da subsidios para a compreensédo de
interesses de grupos determinados, das relagbes de poder presente nas
organizagdes, nos comportamentos contraditorios dos membros, como também nas
regras estabelecidas que ndo fossem regulamentadas. Portanto, ao ser identificado
os valores e as praticas que norteiam a organizagao tornam-se facil detectar o peso
que a cultura pode ter no funcionamento da empresa. Um hospital € uma
organizagdo que apresenta uma grande complexidade na sua infraestrutura, nas
suas atividades, nos seus recursos e também na sua cultura. Trata-se de uma
organizagdo com uma diversidade de servigcos, setores e profissionais tendo o intuito
de melhorar a exceléncia e a qualidade dos servicos prestados aos usuarios e
clientes. Portanto, caracterizar sua cultura organizacional, através das suas praticas
e valores auxilia aos seus integrantes visualizarem de forma clara os objetivos a que

devem alcangar.

Diante disto, caracterizar o comportamento organizacional no hospital trata-se
do problema central desse estudo. Contudo, temos como objetivos também verificar
o nivel de satisfacado no trabalho dos colaboradores do Hospital Santa Cruz de

Canoinhas, identificando as praticas e os valores utilizados por eles para isso.

A presente pesquisa serve de subsidio para compreender melhor o setor da

saude, em especial de uma organizagao hospitalar local.
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1.1 Objetivo Geral do Trabalho

Analisar questbées do Comportamento Organizacional do Hospital Santa Cruz
de Canoinhas-SC.

1.2 Objetivos Especificos

Levantar o nivel de satisfacido dos colaboradores do Hospital Santa Cruz de

Canoinhas.

Identificar o grau de afinidade dos funcionarios com o comando gestor da

unidade de saude.

Evidenciar as caracteristicas do comportamento organizacional dos

colaboradores da entidade escolhida.

1.3 Justificativas do Objetivo

A area da saude é de extrema importancia social, a elaboracdo de politicas
publicas vem para solucionar possiveis problemas, este projeto visa justamente
melhorar as praticas exercidas em uma entidade voltadas a saude que atua na
assisténcia de enfermos em regido do planalto norte catarinense.

Demonstrar que o comportamento organizacional pode ser um item complexo
e que isso é importante para a prosperidade de qualquer organizagao.

Vemos nos noticiarios varios casos de ma gestado organizacional e propor um
modelo de gestédo servira para trazer um sistema de gestdo ndo so eficiente, mas
também mais humano.

A importancia desse projeto também vem de encontro com a necessidade de
todos ndés conhecermos os sistemas de saude existem, suas caracteristicas e

peculiaridades.
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2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

DEFINICOES DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Podemos dizer que a cultura organizacional apresenta varias definigbes,
sendo apresentadas em diferentes contextos. As distintas explicacdes a respeito
desta cultura no Brasil sdo relativamente novas, vem do inicio da década de 80.
Com tudo, é consenso entre varios estudiosos que a cultura existe nas organizagdes
e é um importante instrumento para auxiliar e redigir o comportamento nas
organizagbes, bem como funcionar também como forma de controle por assim

dizendo.

De inumeras definicbes presentes, um dos conceitos mais utilizado a cultura
organizacional foi trazido por Schein (1992, p.12) no qual especifica: A cultura
organizacional € um modelo de pressupostos basicos, que determinado grupo tem
inventado, descoberto ou desenvolvido no processo de aprendizagem para lidar com
problemas de adaptagao externa e integragéo interna. Uma vez que os pressupostos
tenham funcionado bem o suficiente, para serem considerados validos, sao
ensinados aos demais membros como a maneira correta para se perceber, se

pensar e sentir-se em relacéo aqueles problemas.

Schein (1992; 2001) analisa ainda a cultura organizacional a partir de
diferentes niveis. Estes niveis referem-se ao grau em que o fendmeno cultural é
visivel ao observador. Portanto, o autor delimita trés, que sdo os artefatos, os

valores e o0s pressupostos basicos.

Para ROBBINS (1996:681) conceitua o termo como: Uma percepgdo comum
compartilhada pelos membros da organizagdo; um sistema de significado

compartilhado.

A PRICE WATERHOUSE, através da sua equipe CHANGE INTEGRATION

(1999:116) conceitua cultura através de seis diferentes caracteristicas, a saber:

a) Valores: os principios ou qualidades considerados compensadores pela
organizagao, tais como atendimento ao cliente ou inovag¢des no produto, sinceridade
ou poder e autoridade compartilhados entre os colegas. b) Crencgas: as hipdteses,
premissas e modelos de negdcios da organizagcdo tendem a ser verdade. A

transmissao de visdo do mundo em geral, crengas, pode ser verdadeira ou ndo. As
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crengas geram paradigmas, isto é, modelos atraentes que mostram o que € bom
para os negocios e a melhor forma de agir. Os paradigmas, por sua vez, podem
tanto expandir quanto tolher as metas organizacionais. c) Atmosfera: o ambiente ou
atmosfera de uma organizagdo observavel a partir do layout fisico dos espagos de
trabalho e mais precisamente, a partir de como os funcionarios interagem entre si,
com clientes e com estranhos. Como é trabalhar aqui? A organizagédo € formal ou
informal? d) Normas: os padrdes e normas desenvolvidos na empresa, tais como se
as pessoas trabalham duro, quando come¢am e quando saem do trabalho.
Envolvem questdes em todos os niveis, desde o padrdo do vestuario e atitudes
acerca do trabalho no fim de semana até a questdo de se uma estratégia de
crescimento lento € aceitavel. As normas, geralmente n&o escritas, afetam o grau de
decisdo de gerentes e empregados. Determinam quem pode e quem n&o pode
tomar decisdes e realizar tarefas. e) Simbolos: icones, doutrinas, rituais, e tradicoes
que cercam mensagens poderosas sobre o que é importante. Podem incluir eventos
positivos, tais como cerimdnias e celebragbes e reconhecimentos, tais como vagas
especiais para o funcionario do més. Os simbolos podem ser negativos — regalias
corporativas oferecidas somente aos escolhidos, festas corporativas suntuosas no
momento em que foram cortados aumentos anuais para os funcionarios dos niveis
mais baixos devido aos resultados dos negécios. f) Filosofia: as politicas e ideologias
declaradas que norteiam as agbdes da organizagdo relagdo a proprietarios,
funcionarios, clientes e todos os demais stakeholders — representados por exemplo
pelo modo de operar da HP na Hewlett Packard. O guia Nordstrom, o varejista de
sucesso, ensina para os funcionarios duas maximas antes de qualquer outra coisa.
Primeiro: o cliente tem sempre razdo. Segundo: em caso de duvida, consultar a

regra no 1.

O primeiro nivel, os artefatos, sdo as manifestagbes, as estruturas e os
processos visiveis da cultura, como as festas, os ritos e as confraternizagdes que a
organizagdo promove. E o nivel mais facil de perceber, sendo tudo o que se V&,
ouve e sente na empresa, ou seja, todas as formas de expressao que a organizagao
apresenta de forma visivel para todas as pessoas. Outros exemplos desse nivel é a
arquitetura, a tecnologia, a linguagem, os mitos e as historias contadas pela

organizagao.

Ja os valores e ideologias sao as regras, principios, normas, valores e ética

que orientam os fins e os meios de uma sociedade. Este nivel esta vinculado aos
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objetivos, as metas e estratégias que a organizagdo prega. Ele é uma forma de
moldar o comportamento dos individuos e grupos da organizagdo, através das
crengas e valores, pois estes servem como guia para 0os membros agirem em
situagdes incontrolaveis ou dificeis. Nesse nivel € que a filosofia e a ideologia da

organizagao comegam a ser personificada.

Os pressupostos basicos e as premissas, por sua vez, sdo os valores
subjacentes e inconscientes sobre a natureza da verdade e da realidade humana.
S&o advindos de um processo longo de aprendizagem, no qual os individuos sofrem
nos momentos relacionados as solu¢cdes adequadas utilizadas em cada problema
organizacional. Ele estd mais relacionado com as atitudes intrinsecas da
organizagado, as verdades implicitas que os membros da organizagdo pensam,
sentem, percebem e compartiiham em decorréncia da experiéncia conjunta. Dessa
forma, € possivel ver a cultura em trés niveis distintos e de forma diferenciada, pois
a cultura pode ser tanto algo visivel aos demais, como algo que esta subentendido

no comportamento dos individuos dentro de cada organizagéo.

A complexidade inerente a cultura organizacional, além da sua ambiguidade
como caracteristica fundamental passa a ficar evidente no momento em que
diversos niveis sdo atrelados a sua definicdo. Alcadipani e Crubellate (2003, p.66)
reforcam essas caracteristicas, abordando a cultura como “uma teia de individuos
conectados fraca e esporadicamente, ligados por suas posigdes cambiantes em uma
variedade de assuntos e circunstancias”. Eles complementam ainda que as
manifestagcbes e as fronteiras presentes nas subculturas das organizagdes sé&o
vistas como, multifacetadas, altamente flutuantes e permeaveis, além de seus

significados serem, necessariamente, abertos a varias interpretagdes diferentes.

Portanto, essa ambiguidade e complexidade da cultura podem gerar varias
definigbes. Para Dias (2008), existem duas formas de delinear a cultura
organizacional. Inicialmente, ele apresenta a cultura como sendo um conjunto de
valores e crengas que os membros da organizagao possuem em comum, de forma a
definir o sentimento e a reagao que orienta na tomada de decisdo. A outra definicao
€ apresentada como a interacdo das estruturas, dos processos de decisdes e dos
sistemas de controle da organizagdo com os valores e crengas compartilhados pela
organizagado. O autor reforga ainda que a cultura organizacional oferece coesao e

sentido a como os individuos irdo agir nas organizagbes. Assim, ele ressalta a
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implicagcédo que a cultura pode ter no contexto organizacional e nas atitudes dos

membros da empresa.

Com essa implicagéo nos individuos, Hofstede (1998) ressalta a cultura como
uma caracteristica ndo individual da organizacdo, na qual &€ mensurada e
manifestada no comportamento verbal e ndo verbal dos membros organizacionais
de forma a agregar para oseu nivel de unidade organizacional. As definigbes do que
se deseja ou ndo em uma organizagao tera implicagbes diretas nos colaboradores,
fazendo com que eles orientem suas agdes de acordo com o contexto que a
organizagcdo estabelece. Fernandes e Zanelli (2006) afirmam que os varios
elementos organizacionais, ao serem apresentados aos colaboradores, fornecem
um direcionamento para todas as pessoas que fazem parte do contexto
organizacional, de forma a todas elas buscarem uma identidade com os padrdes

seguidos pela empresa.

CULTURA ORGANIZACIONAL E SUA IMPORTANCIA

Com as definicbes abordadas anteriormente, Schein (2001) afirma que a
importancia da cultura organizacional esta presente nas tomadas de decisbes da
organizagdo, pois, de acordo com ele, a forga cultural existente pode ter
consequéncias imprevistas e indesejaveis. Isto ocorre pelo fato da cultura
organizacional esta presente nas estratégias, nos objetivos e no modo de operagéo
da empresa. Portanto, para que as decisbes sejam tomadas, € preciso que 0s
gerentes tenham consciéncia de como a cultura esta disseminada pelos seus

membros.

Segundo Santos (2000), a cultura € um dos principais elementos
organizacionais que pode condicionar tanto como um empecilho para o aumento da
produtividade, como pode ser um grande impulsionador para um alto nivel de
desempenho organizacional. Ela constatou, com sua pesquisa, que existiu uma
correlacio positiva entre desempenho e cultura. Assim, a autora péde constatar que
na mesma proporgao que ocorreu 0 aumento na forga cultural também aumentou o

desempenho organizacional.

Asseverando a existéncia e importancia dessa forga cultural, Shiva e Roy
(2008, p. 68) afirmam que “em uma cultura organizacional forte, os empregados

entendem o que é esperado por eles”. Eles abordam essa cultura forte como o
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sentimento dos funcionarios de que os valores e os objetivos estdo bem aderidos
entre os membros da organizag&o. Assim, se a cultura esta bem disseminada entre
os funcionarios de forma que eles tenham convicgdo do que a organizagao espera

deles, entdo os membros irdo agir em prol do objetivo principal da organizagéo.

Além dessa influéncia que a forca cultural tem no comportamento dos
membros da organizagdo, existem diversas outras fungdes que a cultura pode
exercer em uma empresa. Dias (2003) aborda algumas dessas fungdes inerentes a
cultura: estabelece os limites, ao definir os papéis de cada integrante e criar
distingdes entre as organizagdes; transmite um senso de identidade, de pertencer
entre os membros; facilita o compromisso dos individuos, com algo acima dos
interesses individuais; fortalece a estabilidade do sistema organizacional; oferece
sentido ao modo de como fazer as coisas, guiando e moldando as atitudes e
comportamentos dos individuos. Assim, as fungbes da cultura de uma organizagéo
terdo o objetivo de conter os dois principais problemas abordados por Schein (1992)
a integracdo interna dos membros e a adaptagdo da organizagdo ao meio em que

esta inserida.

PRATICAS E VALORES ORGANIZACIONAIS

Uma forma de abordar a cultura organizacional € através das suas praticas e
valores organizacionais. Hofstede (1990), através de sua pesquisa, classificaram
quatro categorias de manifestagdes da cultura: os valores, os rituais, os simbolos e
os herdis. De acordo com eles, os simbolos, os rituais e os herdis fazem parte das
praticas organizacionais, pois sdo caracteristicas visiveis ao observador e que
podem ser modificadas, a medida que suas mudangas sejam planejadas. Isto €, os
rituais sdo caracterizados pelos autores como sendo atividades coletivas,
indispensaveis socialmente. J& os simbolos sdo apresentados como palavras,
figuras, objetos ou gestos que tenham um significado unico para a cultura. Os herais,
por sua vez, representam pessoas, reais ou imaginarias, mortas ou vivas, com
prestigios diante da cultura organizacional que pode servir como modelo de

comportamento entre os membros.

Mallak (2001) ressalta as praticas organizacionais como 0 componente mais
complexo da cultura organizacional, pois elas podem tanto ser a razao instrumental

da organizagao, como podem levar uma mensagem importante da cultura aos seus
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membros. Assim, as praticas tém como principal objetivo transmitir mensagens aos
valores culturais basicos da organizagdo que séo reforgcados em todo momento que
as praticas sdo executadas. Contrapondo-se a elas, segundo Hofstede (1990), esta
o centro da cultura, formado pelos valores. Estes se referem aos sentimentos, nao
especificamente racional ou irracional, bom ou ruim, que sdo raramente discutiveis e
normalmente inconscientes. Os valores, apesar de ndo poderem ser observados,

sdo manifestados no comportamento de cada individuo.

As praticas organizacionais referem-se a parte visivel da cultura, assim, elas
sdo responsaveis em planejar a mudanga. Ja os valores representam a parte
invisivel da cultura. Os valores fazem mudancga, porém nao conforme os planos de
qualquer pessoa, mas de acordo com sua propria logica (HOFSTEDE, 1998).
Baseados nessas referéncias de valores e praticas organizacionais, Ferreira et al
(2002) apresentaram um instrumento, que foi utilizado nesta pesquisa, para avaliar a
cultura organizacional por meio de seus valores e suas praticas, denominado de
Instrumento Brasileiro para Avaliagado da Cultura Brasileira — IBACO. Neste modelo é

possivel observar os valores e as praticas priorizadas nas organizagoes.

Segundo Hofstede (1991) as praticas e os valores também podem ser
utilizados para diferenciar a cultura organizacional da cultura nacional. Isto é, o autor
aborda que o termo “cultura” ndo pode ser utilizado por ambas, como se fosse um
fendmeno idéntico. Ele ressalta que elementos da cultura nacional afetam algumas
atitudes da cultura organizacional e que a diferenga entre elas esta relacionada aos

papéis de cada uma como forma de manifestagao da cultura.

Abordando as praticas em uma cultura nacional, esta pode ser representada
através dos seus simbolos, herdis e rituais, ou seja, manifestagbes superficiais da
cultura que, para os individuos, s&o o que determinam o significado de suas praticas
e trata-se de indicadores ultrapassados. Destrinchando cada uma delas, os simbolos
nacionais podem ser observados através do uso das mesmas palavras da moda,
dos mesmos estilos de roupa utilizados e a compra dos mesmos produtos. Ja os
herdis seriam as pessoas assistirem aos mesmos shows televisivos e filmes. E os
rituais da cultura nacional sdo visualizados nas mesmas atividades de lazer e na
realizacdo dos mesmos tipos de esportes. Porém no que se referem aos valores
nacionais, cada pais apresenta uma expressiva diferenga entre eles (HOFSTEDE,
1991).
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A existéncia do fato no qual a diferenga entre os valores da cultura nacional é
maior do que as praticas sdo explanadas por Hofstede (1991) através dos lugares
que as pessoas aprendem os valores, ou seja, onde ocorre a socializagdo dos
individuos com os demais. Os valores normalmente sdo adquiridos nos primeiros
anos de vida, principalmente na vizinhanga, no ambiente familiar e, posteriormente,
na vida escolar. Assim, a maioria dos valores basicos individuais é formada nos dez
primeiros anos de vida do individuo.

Os tabus, as normas e o processo de comunicagcdo também sao elementos
da cultura apresentados por Ferreira (2002). Os tabus enfatizam o que ndo é
permitido na organizagéo, orientam o comportamento dos membros a demarcar as
areas proibidas da empresa. As normas, por sua vez, podem ser escritas ou nao,
elas defendem o que se espera dos membros organizacionais e o que € aceito e
sancionado pelo grupo. O processo de comunicagdo pode se tornar importante
quando ha a transformagédo do corriqueiro, da rotina em algo brilhante, inovador.
Esse processo refere-se as redes de relacionamento da organizagdo e os papéis
informais que comportam como, por exemplo, os padres, contadores de estodrias,

fofoqueiros e conspiradores.
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3 DIAGNOSTICO DA SITUAGAO- PROBLEMA

3.1 Descricao Geral da Organizagao

A histéria do Hospital Santa Cruz de Canoinhas comega no inicio do século
passado, pra ser mais exato nas Décadas de 1910 e 1920 onde a Sra. Tereza Gobbi
era dona de um hotel préximo da estagao ferroviaria de Canoinhas. Dona Tereza
atendia os passageiros dos trens fornecendo-lhes marmitas e assim ela tornou-se
popular.

Certa ocasidao ocorreu um acidente com um guarda - freios de um trem de
carga e ele ficou muito machucado e necessitando ser hospitalizado que ser
transportado para Curitiba levando um dia de viagem.

Assim surgiu a idéia de se fazer campanhas para a constru¢do de um hospital
em Canoinhas, entdo se iniciara festas para angariar recursos. Tendo conseguido a
importancia necessaria deu-se inicio as obras da construcdo no terreno que fora
doado pelo Sr. Victor Soares.

Aos sete dias do més de margo de 1939, com a presenca do Sr. Interventor
Federal Nereu Ramos e a sua comitiva foi inaugurado as 9:00 horas O Hospital
Santa Cruz de Canoinhas, sendo nomeado o primeiro diretor o Dr. Osvaldo de
Oliveira com a presenga do vigario o Frei Anacleto que procedeu a bencédo do
prédio.

Desde entdo o HSCC tornou-se a unica alternativa para atendimento da
populagcdo dos municipios de Canoinhas, Major Vieira, Trés Barras, Papanduva,
entre outros, que passaram a procura-lo pela qualidade de seu atendimento.

Os primeiros médicos foram Dr.Osvaldo de Oliveira que também foi o primeiro
presidente da diretoria do HSCC, Dr. Osvaldo Segundo de Oliveira, Dr. Clemente
Procopiack, Dr. Reneau Cubas e Dr. Haroldo Ferreira.

Com o passar do tempo, o aumento da populagdo e consequentemente da
clientela, fez com que em diferentes épocas as ampliagdes do HSCC ocorressem.
Na década de 80 percebeu-se que ampliacbes ndo eram viaveis, haveria
necessidade de se construir um novo hospital, adequando-se as normas técnicas do
presente, garantindo um melhor atendimento a populagdo. Em 27/06/1988 foram

organizadas as comissdes para a constru¢do do novo hospital de canoinhas. Em
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16/08/1991 foram recebidas propostas para a construgdo do Bloco A, a partir de
entdo se iniciou a construgcdo. Pela caracteristica dos servigos prestados a
comunidade é considerado como referéncia para os municipios da regido o qual
atende os municipios de Canoinhas, Major Vieira, Trés Barras, Papanduva,
Irinedpolis, Monte Castelo, Matos Costa, Bela Vista do Toldo, Calmon, Timbo

Grande e Sao Mateus do Sul.

3.2 Diagnésticos da situagao-problema

Umas das principais causas de rotatividade de pessoal € a forma da
conducdo dos gestores sobre problemas rotineiros nas relagdes interpessoais e em
diferentes esperas hierarquicas. O foco do nosso projeto € a analise de questdes
comportamentais do Hospital Santa Cruz de Canoinhas para evidenciar as principais
ameagas em seu modelo de gestao.

Para evidenciar as caracteristicas inerentes a entidade foco foi implantada o
IBACO - instrumento brasileiro para avaliagdo da cultura organizacional, este
encontra-se em anexo e foi constituido de trinta perguntas chaves para diagnosticar
o clima organizacional, além de sete perguntas do perfil pessoal dos colaboradores.

Em um universo de duzentos e dezesseis profissionais com registro de
trabalho retornamos com cento e oitenta e sete questionarios respondidos o que
represente cerca de oitenta e sete por cento de penetracido, informamos ainda que
todos os setores do hospital foram abordados.

Tivemos conforme a figura abaixo os seguintes profissionais entrevistados:

M Setor administrativo
B Setor limpeza

u Médicos

B Enfermeiros

® Auxiliar enfermagem

M Fisioterapeutas

® Outros

Figura 1 — Funcbes desempenhadas pelos entrevistados.

Além disso foi que dos entrevistados sessenta e seis eram do sexo masculino

e cento e vinte uma sdo mulheres, notamos que a maioria cerca de trinta e sete por
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cento possuem idade entre dezoito a vinte e trés anos, trinta e trés possuem até trés
anos de experiéncia profissional, o que demonstra a juventude do quadro de
profissionais da entidade, e ainda cerca de quarenta e um por cento possuem
menos de sete anos de casa.

No Ibaco utilizamos um grau de concordancia para as perguntas, que seguia
de discordo totalmente, discordo parcialmente, ndo concordo e nem discordo,
concordo parcialmente e concordo totalmente por fim.

Na primeira pergunta o entrevistado tinha: No Hospital Santa Cruz de
Canoinhas demonstra-se respeito para com os colaboradores? As figuras abaixo

nos apontam os resultados percentuais de concordancia.

A5%
229
20%
112
e Y . x X

Discordo Discordo Mao Concordo Concardo Concordo
Totalmente parcialmente nem discordo parcialmente tatalmente

Figura 2 - Demonstra-se respeito para com os colaboradores

4829

22%
189
10%
ciiac -
FU— . . . .

Discordo Discordo Nio Concordo Concardo Concordo
Totalmente parcialmente nem discordo parcialmente tatalmente

Figura 3 - Os colaboradores tem orgulho em trabalhar nesta Organizagéao

52%

29%

12%:
- -
1%

Discordo Discordo Nao Concordo Concardo Concordo
Totalmente parcialmentea nem discordo parcialmente tatalmente

Figura 4 - Os Existe a busca pela exceléncia do servigo ao cliente
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Figura 5 - A melhoria continua é uma prioridade
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16%
8%%
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Totalmente parcialmente nem discordo parcialmente tatalmente

Figura 6 - Permite-se um equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal
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35%
12%
0% 0%
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Totalmente parcialmente nem discordo parcialmente totalmente

Figura 7 - Os novos colaboradores necessitam de apreender muitos procedimentos formais
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24%
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Discordo Discordo N3o Concordo Concardo Concordo
Totalmente parcialmente nem discordo parcialmente tatalmente

Figura 8 - As reunides sao planejadas com bastante antecedéncia
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Figura 9 - As decisbes importantes sao sempre tomadas em reunides
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Figura 10 - Os novos colaboradores sao deixados “por sua conta”
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Figura 11 - A evolucao profissional / promog¢des baseia-se exclusivamente no desempenho
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Figura 12 - A experimentacéo e a inovagao sao encorajadas
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Figura 13 - Surgem regularmente assuntos controversos no sistema de comunicacgao interno
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Figura 14 - Organizagéo e fungao sio temas discutidos com seriedade
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Figura 15 - O alinhamento com a cultura existente é importante no momento do recrutamento
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Figura 16 - Os procedimentos estabelecidos sdo importantes, a todos os niveis
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Figura 17 - Os gestores retém as pessoas com elevado desempenho no departamento
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Figura 18 - Estou satisfeito com a minha fungcao
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Figura 19 - Estou satisfeito com o meu departamento /servigo
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Figura 20 - No meu departamento/servigo as pessoas sentem-se satisfeitas por irem trabalhar
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Figura 21 - No meu departamento/servigo a comunicagéo € muito aberta
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Figura 22 - Os colaboradores tém tempo para analisar os problemas que os afetam
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Figura 23 - Os colaboradores ndo sdo punidos quando tém ideias que nao funcionaram
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Figura 24 - Sao proporcionados desafios interessantes aos colaboradores
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Figura 25 - Os colaboradores sdo recompensados quando desenvolvem novas ideias
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Figura 26 - Existe mais cooperacéao do que competicdo entre departamentos/servigos
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Figura 27 - As reunides das equipes sao eficazes
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Figura 28 - A informagao importante surge pelos canais formais
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IT
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Figura 29 - Os colaboradores sao tratados com justica e respeito
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Figura 30 - As mudancgas importantes sédo objeto de discussao e consulta
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Figura 31 - As pessoas sentem-se confortaveis com situagbes pouco comuns

Comegamos a analise enfatizando que os resultados foram obtidos através de
pesquisa em um universo amplo, mas que esta sujeito e ma interpretagdo das
perguntas por parte dos entrevistados, foi escolhido trabalhar com grau de
concordancia a fim de facilitar o entendimento e simplificar a tabulacdo dos dados
que foram sintetizados em porcentagens.

Na Figura 2 temos que 65% dos entrevistados se posicionaram afirmando que
0 respeito ao profissional € uma pratica comum no Hospital Santa Cruz de
Canoinhas, temos também que 70% do publico tém orgulho em trabalhar na
entidade.

81% por cento do publico disseram que o hospital busca a exceléncia do que

faz, como demonstra as figuras 4 e 5.
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As figuras 6 a 9 apontam a dinamica de trabalho e a tomada de deciséo,
neste sentido observamos que o processo para novos funcionarios apresenta um
cenario complexo para a maioria das vezes e que a experiéncia com reunides ainda
gera certa frustragao dos envolvidos

Observamos nas ilustragdes 10 e 11 que a grande maioria vé que novas
idéias sao primordiais para o sucesso da entidade em conseguir seus objetivos.

As questbes abordadas de 12 a 16 sdo positivas para a sintese da cultura
organizacional levando em consideragao que o alinhamento com a cultura existente
€ importante no momento do recrutamento, organizacdo e fungdo s&o temas
discutidos com seriedade e os gestores de tendem em retém as pessoas com
elevado desempenho no departamento.

Os itens de 17 a 20 apresentar um desnivel quanto a satisfagdo do
funcionario em sua fungcdo embora visto que a grande maioria acredita nos
propdsitos do hospital. Em seguida as questdes de 21 a 24 mostram que os
colaboradores em sua maioria demonstram certo grau insatisfagdo com o modelo
atual de gestao, se posicionando contrariamente nas questdes 21 e 22.

A questdo 25 abordava a existéncia de cooperacdo ou competicdo entre
departamentos/servigos torno de 36% nao demonstrou posi¢cdo ao tema, e 0s que se
mantiveram negativos e positivos atingiram o mesmo patamar estes 12% e aqueles
11%.

Nas perguntas 26 a 29 observamos como as questbes de informagédo sao
tratadas e de que forma elas chegam aos funcionarios do Hospital, notamos da
apuracédo de o que de informagéo € eficiente e maioria dos envolvidos tem acesso
ao seu conteudo, o que vem de encaixe para nossa proposta de mudanca.

Finalmente mas ndo menos importante a questao 30 abordou se As pessoas
sentem-se confortaveis com situacbes pouco comuns, cerca de 30% dos
entrevistados concordaram parcialmente, nesse requisito buscamos identificar qual o
nivel de adaptacado dos colaboradores com mudangas e situagbes — problemas do

seu dia-a-dia.
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4 PROPOSTA TECNICA PARA A SOLUGAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

4.1 Proposta Técnica

A proposta técnica € composta pela analise de questdes comportamentais a
fim de mensurar o grau de satisfacdo de seus colaboradores em seu ambiente de
trabalho e sua percepgéao sobre a cultura corporativa que esta submetida.

Propomos um modelo baseado na meritocracia para premiar o0s
colaboradores que se destacam em buscar os objetivos da entidade, esse modelo
seria constituido basicamente por indicadores de qualidade, entre eles grau de
satisfacdo dos clientes ( pacientes e acompanhantes ) indicadores de tempo de
internamento e tratamento, acompanhamento do cumprimento das metodologia
autorizadas para determinado procedimento.

Uma vez coletados os dados seguiriam ao gestor responsavel que atribuiria
um peso e uma nota para cada situagdo encontrada por cada colaborador, ao final
do periodo do més, os melhores em cada setor receberiam um reconhecimento de
forma ndo monetaria e acumulariam pontos no Programa Anual que assim premiaria
de forma mais eloquente os “melhores do ano” em cada area do hospital.

Escolhemos o modelo meritocrata por ser um método que estimula a

competicdo entre os colaboradores, tornando o labor mais dindmico e emocionante.

4.1.1 Plano de implantagao

O novo modelo seria implantado de imediato e sua elaboragao passaria por
aprovagao do conselho de administragao e suas prerrogativas divulgadas e todos os
envolvidos no processo.

Existem varios casos de sucesso que poderiam ser aprimorados e adaptados
as necessidades da entidade. Um gestor também devera ser designado para coleta
e tratamento dos dados. A divulgacdo seria através do informativo instrucional
existente e as premiag¢des/reconhecimentos entregues ao final do periodo escolhido

previamente e dentro do cronograma homologado pela administragao.

4.1.2 Recursos
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Profissional com experiéncia em gestao de pessoas, computadores da prépria
instituicdo, peridédico ja existente para divulgagdo e verbas adicionais para

premiacdes do colaborados destaques.

4.1.3 Resultados esperados

Diminuicdo da rotatividade e aumento da satisfagdo dos colaboradores do

Hospital, diminuicdo do custo contratagao e treinamento de novos profissionais.

4.1.4 Riscos ou problemas esperados e medidas preventivo-corretivas

O modelo meritrocrata pode se ndo bem gerido causar problemas de
relacionamento e controvérsias na apuragao dos resultados, por isso elaborar regras
claras e muito bem divulgadas séo itens primordiais para o sucesso do projeto. Além

disso podemos encontrar:

* Falta de apoio por parte da administragdo na inicializagdo do projeto
* Falta de recursos humanos
* Falta de recursos financeiros para as premiacoes

* Na&o aceitagdo do modelo pelos coladores e a ndo aderéncia

Todos esses problemas podem ser tratados de forma corretiva com bom

planejamento e evidenciagao dos beneficios em longo prazo.
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5 CONCLUSAO

Este projeto visou desde sua constituicdo abordar todo o conhecimento
adquirido ao longo do curso de Gestdo Publica, de maneira geral, novos horizontes
foram desbravados e ndo s6 o conhecimento tedrico foi o grande legado deixado e
sim a interacdo com os demais colegas e mestres, a experiéncia de ensino a
distancia foi muito positiva e surpreendente.

Agradeco a todos os tutores e professores pela oportunidade e que evidenciar
que me sinto apto a contribuir de forma significativa a sociedade como um todo,
acredito ainda que nosso Pais s6 tenha ordem e progresso quando promulgar a

educacao e a formagao de uma nova sociedade politica.
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ANEXOS

Anexo 1

Questionario aplicado na analise do problema.
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Questionario sobre cultura organizacional

Identificagcao sumaria do participante:
Funcéo:
Departamento/Servigo:
Idade:

SexoM( ) F( )
Experiéncia profissional(em anos):

Antiguidade no hospital (em anos):

Antiguidade na fungéo atual (em anos):

Instrugoes:

No questionario seguinte encontrara um conjunto de questdes relacionadas com a
sua percepgao sobre a cultura organizacional do Hospital onde trabalha.

Cada questao identifica uma situagao organizacional especifica.

O objetivo € posicionar a sua opinido através de um nivel de concordancia com cada
uma das perguntas, utilizando a escala correspondente.

Observe que as respostas neste questionario sao totalmente confidenciais e os
dados obtidos seréo objeto de analise estatistica agrupada, sem identificagdo dos
participantes.

A aplicagao deste questionario esta autorizada pelo Derby Fontana Neto — Diretor
Administrativo do Hospital Santa Cruz de Canoinhas.
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No Hospital Santa Cruz de
Canoinhas...

NIVEL DE CONCORDANCIA

Discordo Discordo Nao Concordo Concordo
Totalmente parcialmente Concordo parcialmente totalmente
nem discordo
1 2 3 4 5

Demonstra-se respeito
para com 0s
colaboradores

Os colaboradores tem
orgulho em trabalhar
nesta Organizagao

Existe a busca pela
exceléncia do servigo
ao cliente

A melhoria continua é
uma prioridade

Permite-se um
equilibrio entre a vida
profissional e a vida
pessoal

Os novos
colaboradores
necessitam de
apreender muitos
procedimentos formais

As reunides sao
planejadas com
bastante antecedéncia

As decisbes
importantes séo
sempre tomadas em
reunides

Os novos
colaboradores sao
deixados “por sua
conta”

10

A evolucgao
profissional /
promogdes baseia-se
exclusivamente no
desempenho

11

A experimentacdo e a
inovacgao sao
encorajadas

12

Surgem regularmente
assuntos controversos
no sistema de
comunicagao interno.

13

Organizagao e fungéao
sdo temas discutidos
com seriedade

14

O alinhamento com a
cultura existente é
importante no
momento do
recrutamento

15

Os procedimentos
estabelecidos sao
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importantes, a todos
0s niveis

16

Os gestores de
sucesso retém as
pessoas com elevado
desempenho no
departamento

17

Estou satisfeito com a
minha fungéo

18

Estou satisfeito com o
meu departamento
/servigo

19

No meu
departamento/servigo
as pessoas sentem-se
satisfeitas por irem
trabalhar

20

No meu
departamento/servigo
a comunicagao é
muito aberta

21

Os colaboradores tém
tempo para analisar os
problemas que os
afetam

22

Os colaboradores nao
sao punidos quando
tém ideias que nao
funcionaram

23

Sao proporcionados
desafios interessantes
aos colaboradores

24

Os colaboradores séao
recompensados
quando desenvolvem
novas ideias

25

Existe mais
cooperagao do que
competicao entre
departamentos/servigo
s

26

As reunibes das
equipes sao eficazes

27

A informacgao
importante surge pelos
canais formais

28

Os colaboradores sao
tratados com justica e
respeito

29

As mudangas
importantes s&o objeto
de discussao e
consulta

30

As pessoas sentem-se
confortaveis com
situagdes pouco
comuns




