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1. INTRODUCAO

O presente estudo tem como objetivo o desenvolvimento do projeto
interdisciplinar na Santa Casa de Misericordia de Andradas, que foi escolhida por ser
uma instituicdo carente e que necessita de uma boa estrutura profissional, favorecendo a
pesquisa e oportunidade de desenvolver e oferecer processos eficazes. O projeto
embasa-se em levantar a situacdo atual da institui¢ao e propor possiveis melhorias na
area de gestdo de Recursos Humanos com foco em Treinamento e Desenvolvimento,
oferecendo apoio na sua aplicacdo e baseando-se nos conhecimentos adquiridos através
das aulas tedricas, apresentando possiveis solu¢des para aplicagdo pratica para a
entidade hospitalar.

A elaboragdo desse projeto teve como apoio as cinco unidades de estudos
aplicadas neste modulo, sendo elas: Treinamento e Desenvolvimento que foi lecionado
através do professor e orientador José Marcio Carioca, onde pudemos analisar a
importancia desse método quando aplicados corretamente € com clareza na empresa
pode propiciar resultados extraordinarios. Avaliagdo de Desempenho ministrada pela
professora Alessandra Silveira, na qual conseguimos entender que através da avaliacdo
de desempenho ¢ possivel acompanhar o desenvolvimento individual, até mesmo o
andamento do trabalho em equipe. Administracdo de Pessoal e Obrigagdes Trabalhistas
ministrada pelo docente Danilo Doval em que compreendemos o qudo ¢ importante
sabermos sobre os direitos dos empregados e empregadores. Selecdo e Retencdo de
Talentos, ministrada pela docente Leonor Cristina Bueno, onde foi possivel perceber o
quanto ¢ fundamental identificar e promover, interno ou externamente, talentos na
organizacdo, usando estratégias para a empresa nao perder capital humano. Cargos,
Salarios e Plano de Carreira, lecionado pela professora Danielle Rodrigues, onde
descrevemos e estruturamos 0s cargos aos saldrios, que sdo a base para a contratagdo de
colaboradores.

Em sua dimensdo metodoldgica, o presente trabalho também utilizou outras
ferramentas que nos auxiliou no desenvolvimento do projeto, como a utilizagdo de

pesquisas por meio eletronicos e manuais, livros de autores referenciais como, por



exemplo, os livros: “Recursos Humanos” escrito por Idalberto Chiavenato e
“Administracio de Remuneracdo” escrito por Jean Pierre Marras. Além disso,
coletamos alguns depoimentos em video e entrevistas como prova social de todo

trabalho desenvolvido na Santa Casa de Misericordia de Andradas.



2. DESCRICAO DA EMPRESA

A Santa Casa de Misericordia de Andradas ¢ uma entidade hospitalar, inscrita no

CNPJ 16.731.630/0001-76 e localiza-se na Rua Capitdo Cirilo, n® 668, Bairro Alto
Alegre, Andradas/MG — CEP 37795-000.

Conforme carta deixada pelo senhor Jodo Fernandes Ramos, conta-se que em 10
de margo de 1926, ele e os senhores Capitdao Luiz Rueff de Camargo e Raimundo
Duarte Junior estavam reunidos na barbearia do Jodo Fernandes quando surgiu a ideia
de construir uma Santa Casa em Andradas, a iniciativa da constru¢ao veio do Joao, e

seus colegas apoiaram a ideia e sairam daquele local resolvidos a darem andamento.

No dia seguinte, o Jodo recebeu um convite para fazer parte da comissdo da
Santa Casa e de dois em dois dias ele, o Capitdo Luiz juntamente com o Raimundo
Duarte e alguns outros convidados se reuniram na sede do Clube Recreativo
Caracolense e foi ali que constituiram a primeira diretoria em comissdo sendo, Capitdo
Luiz Rueff de Camargo eleito a Presidente; Raimundo Duarte Junior ficou como
Secretario; Jodo Fernandes Ramos e demais membros como Octavio Ferreira Barbosa,
Jodo Mosconi, Edmundo Venturelli, Salomdo Missi, Amadeu Momice e Heitor Pioli
ficaram como Tesoureiros. E em 1 de novembro de 1926, foi nesta data o lancamento da

pedra fundamental da Santa Casa.

A Santa Casa de Misericordia de Andradas (SACMA) encontra-se registrada
junto ao Conselho Nacional de Servigo Social; declarada de Utilidade Publica
Municipal através do Decreto numero 48/69; utilidade publica estadual pelo Decreto n.°
5.242 de 08/09/1969. Em 19 de marco de 1975 recebeu o certificado de fins
filantrépicos do INSS; em 24 de fevereiro de 1987, foi reconhecida de Utilidade Publica
Federal, pelo processo de n.° 25.337/72, em publicagdao no Didrio Oficial da Unido de

25/02/1987. O hospital mantém contrato com o Sistema Unico de Saude, convénio de



Mutua Cooperagdo com a Secretaria de Saide do Municipio de Andradas e de Albertina
e encontra-se participando do PRO-HOSP — Programa de Fortalecimento e Melhoria da
Qualidade dos Hospitais SUS/MG. Atualmente, atende aos municipios de Andradas,
Santa Rita de Caldas, Ipuitina, Ibitiira de Minas e Albertina, onde s3o realizados
atendimentos de internagdes clinicas, cirirgicas, ginecologicas/ obstétricas e pediatricas

de média complexidade.

Hoje a Santa Casa de Misericordia de Andradas ¢ composta pela atual diretoria
executiva e conselho fiscal para gestdao do biénio 2017/2019: Provedora: Tatiane Raposo
Miranda; Vice Provedora: Sirlei Teixeira Malaquias; Tesoureiro: José Diogo Rosa Neto;
Vice Tesoureiro: Osni Alfredo Risso; 1* Secretaria: Patricia Marcondes; 2° Secretario:
Iremilson Trevisan; Conselho Fiscal: Manoel Quijada, Lais Martinelli e Maria Eli
Barbosa Bralia; 1° Suplente: Fernando Molinari Peres; 2* Suplente: Silvia Helena

Colabardini; 3* Suplente: Ana Paula Zampieri Candini.

A SACMA tem como objetivo “participar em conjunto com a rede estadual e
municipal de saide na prestacdo de servigos de assisténcia a saide com eficiéncia,
eficacia e efetividade aos pacientes de toda regido, operacionalizando modelo de
assisténcia com seguranca da linha de cuidado, sensibilizando e capacitando
profissionais de satide e de areas afins dos diversos niveis de atengao, para lidar com as
necessidades e especificidades da populacdo da regido.” E tudo isso, apenas enfatiza a
sua missao que ¢ “promover exceléncia em saude, valorizando a vida e envolvendo a
comunidade com responsabilidade e sustentabilidade”. Ela também tem como visao “ser
uma institui¢do filantropica referéncia para a regido na promocao de saude, com
diferenciais percebidos pela comunidade em qualidade, humanizag¢do, conforto e
sustentabilidade.” E seus valores sdo: “manter atitude responsavel, comprometida e
colaborativa; praticar a humanizacdo no atendimento; oferecer ambiente que inspire a
dignidade e a confianca de seus colaboradores; otimizar a gestdo dos recursos na
constru¢do da sustentabilidade e investir continuamente em tecnologia e a capacitacao

de seus colaboradores.”



3. PROJETO INTERDISCIPLINAR

3.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Segundo Chiavenato (1999), “a avaliagdo de desempenho ¢ uma apreciagdo
sistematica do desempenho de cada pessoa, em funcdo das atividades que ela
desempenha, das metas e resultados a serem alcancados e do potencial de
desenvolvimento.” Isto €, uma avaliagdo realizada mediante a qualidade de entrega de
todo profissional dentro de uma organizagao.

A avaliagdo de desempenho ¢ uma ferramenta muito importante dentro da
organizagdo, pois através dela, o colaborador tem a oportunidade de ver a forma pela
qual estd sendo analisado pelo seu superior. Consequentemente, para a empresa também
¢ significativa, pois ela consegue medir o desempenho de cada colaborador na fungao
que ele executa, baseando-se em metas e resultados a serem alcancados, além de
possibilitar ajustar determinadas falhas e promover o aproveitamento do capital humano
avaliado, haja visto que o superior pode ter em maos um talento que precisa apenas de
uma oportunidade.

Hé varios beneficios que a avaliagdo de desempenho pode proporcionar como

mostra a figura 1:



Beneficios da Avaliacao de Desempenho
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Figura 1 -Beneficios da Avaliacio de Desempenho. Chiavenato, 2009

Além dos itens destacados acima, o método ¢ muito utilizado para identificar um
possivel ajuste de saldrio, bonificagdes, promocdes, mudancas de cargos e fungdes e até

mesmo o desligamento do funcionario.

Para que haja resultado, a Avaliacio de Desempenho deve ser levada em
consideracdo, ou seja, todos os dados obtidos devem ser minuciosamente observados e
em seguida tomar as decisdes cabiveis, colocando em pratica planos que possam
resolver as pendéncias dos envolvidos e/ou gratifica-los por seus pontos positivos. Por
ser um método eficiente, porém individual, € necessario que cada empresa desenvolva
sua avaliagdo de acordo com seu proprio perfil, mas ha algumas etapas que podem ser
seguidas e sdo elas que ajudam a alcangar seus objetivos e facilitar sua interpretagao,
como:

® Observagdo constante - quando observamos o envolvido na avaliacdo em seu

cotidiano percebemos como ¢ seu relacionamento com a equipe, seu nivel de

conhecimento e comprometimento, por exemplo.
® Dar Feedback - o envolvido deve saber quais sdo os critérios de avaliacdo e se

supriu as expectativas do avaliador.



® Manter um histérico - ter registro de periodos anteriormente avaliados ¢ algo

importante, com base neles a empresa poderd comparar o comportamento do

avaliado, verificar se houve ou nao evolugao.

Hé algumas maneiras de se medir o desempenho ¢ o comportamento do
colaborador como individuo ou como equipe. Destacamos trés modelos que seguem
abaixo:

® O modelo 360°: ¢ muito completo, por este motivo ¢ o mais utilizado pelas
empresas. Nesse processo o individuo ¢ avaliado por seus colegas de trabalho,
gestores, fornecedores e clientes. Também possibilita ao colaborador auto
avaliar-se, ou seja, refletir sobre o seu desempenho dentro da empresa. Este

modelo oferece ao colaborador a oportunidade de saber, por exemplo, o que a

empresa espera dele e como ele € visto por ela.

® O modelo 180°: oferece ao colaborador a oportunidade de auto avaliar-se, ele

percebe seus pontos fortes e aqueles que precisam ser melhorados. Conta
também com a avaliagdo do gestor sobre seu comportamento e as competéncias
desenvolvidas.

® O modelo avalia¢cdo 90°: ocorre quando apenas os gestores sdo os avaliadores.

Nao oferece a oportunidade do funcionario auto avaliar-se. O ponto negativo
deste método € que os avaliados ndo tem a chance de expor suas opinides e
muitas vezes, pela falta de um feedback adequado, nao podem ao menos refletir

sobre seu desempenho.

3.1.1 AVALIACAO DE DESEMPENHO E FEEDBACK

Por diversas vezes, ao ouvirmos sobre uma avaliacdo de desempenho nos
deparamos também com a palavra Feedback, mas afinal, qual seu significado e qual sua
relacdo com este método?

Feedback ¢ uma palavra de origem inglesa que significa “dar resposta”. Quando
abordado dentro de uma empresa, se torna fundamental para que haja bom um

funcionamento dela, pois mostrara aos envolvidos a importancia da sincronia
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empresarial. O feedback ¢ a avaliagdo que ¢ passada a colaboradores, baseando-se
muitas vezes em resultados alcangados ou acdes. Ele pode ser positivo, como o proprio
nome ja diz, ocorre quando os resultados esperados sdo obtidos, sendo assim importante
que o feedback seja dado, para que os envolvidos saibam que estdo no caminho certo. O
feedback negativo acontece quando os colaboradores ndo atingem os resultados que
esperam deles e mesmo que seja menos agradavel, ¢ importante que seja dado para que
o colaborador entenda o que precisa ser mudado. A relagdo existente entre o feedback e
a Avaliagcdo de Desempenho, ¢ basicamente a capacidade que o mesmo tem de mostrar
o resultado obtido, ¢ passar ao colaborador o que foi percebido durante a Avaliacao de
Desempenho. Podemos dizer que o feedback pode ser a continuagdo da Avaliagdo de

Desempenho, ¢ a exposi¢do dos resultados e percepgdes adquiridas.

3.1.2 AVALIACAO DE DESEMPENHO POR COMPETENCIA

Algumas questdes chave podem ser abordadas para a identifica¢do daquilo que ¢
de interesse do gestor, por isso € importante que se defina o que serd avaliado. A
Avaliacdo de Desempenho por Competéncia evidencia o desempenho e o conhecimento
de cada colaborador. Seu maior objetivo € saber se os funciondrios estdo em sintonia
com a empresa, seus objetivos e entendimento. Para que ela seja eficiente, cada empresa
deve definir as competéncias que serao avaliadas, apurar os dados e por fim
compara-los para identificar se o funciondrio estd na empresa certa e no cargo certo.
Esse processo também ¢ utilizado quando avalia-se a técnica do profissional e/ou seu

comportamento.

3.1.3. SUGESTAO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO

A Santa Casa de Misericordia de Andradas ndo utiliza nenhum método
especifico de avaliacdo de desempenho. A forma que o colaborador ¢ avaliado ¢
informal, inclusive os feedbacks entre o lider e seu liderado também sdo transmitidos
desta forma. Com base nessas informacdes, a sugestao de avaliacdo de desempenho que
mais se enquadra na entidade hospitalar seria a avaliacdo por competéncia baseada no

modelo 180°, a fim de que tanto a administradora, quanto os proprios lideres possam ter
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esta experiéncia. Segue abaixo algumas competéncias que poderia ser avaliadas dentro

dessa entidade:

Proatividade - agir de forma eficiente amenizando ou evitando problemas;
Trabalho em Equipe - esforcar-se coletivamente para solucionar um problema;
Pontualidade - Respeitar os horarios e prazos pré estabelecidos pela empresa;
Organizacdo - ter controle sobre as atividades diarias, possibilitando que haja
cumprimento das mesmas;

Relacionamento Interpessoal - relacionar-se coletivamente, inserir-se no ambito

empresarial e colaborar com as atividades.

Os indicadores de avaliacdo que devem ser utilizados:

N3do Atende;
Atende Parcialmente;
Atende;

Supera.

De acordo com o socio fundador da empresa de consultoria e treinamento CR

BASSO, Carlos Basso, os principais beneficios que a avaliagdo de desempenho por

competéncia pode trazer a empresa, sao:

Conhecer o potencial de cada pessoa em relagdo a novos desafios;

Identificar necessidades de treinamento e desenvolvimento;

Proporcionar oportunidades de crescimento profissional e de participagdo na
organizagao;

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

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

Proporcionar maior adequagao ao trabalho e maior produtividade;

12



Melhorar a comunicagao e as relacdes interpessoais;

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

Melhorar os resultados das pessoas e da organizagao.

Em seguida, ¢ preciso que a avaliadora e também os avaliados sejam orientados,

a fim de torné-los competentes para executar uma avaliacdo de desempenho. O objetivo

¢ mostrar quais sdo as atitudes que sdo permitidas e quais ndo sdo, quando for avaliar o

desempenho de alguém. Algumas dicas sao:

Seja profissional, ndo deixe que problemas pessoais afetam sua percepcao de
trabalho;

Seja discreto, principalmente quando o feedback a ser apresentado apontar
pontos negativos do comportamento ou desempenho do colaborador.;

Evite postura autoritaria e imperativa.

Os colaboradores que serao avaliados também precisam adotar algumas posturas

para que os avaliadores identifiquem qual seu comportamento. Sao elas:

Mostre seu desenvolvimento e envolvimento com os assuntos do trabalho.;
Mostre que os treinamentos que participou contribuiram para sua carreira
profissional;

Siga as orientagdes de seu lider, mas esteja disposto a contribuir com novas

ideias.

Segue abaixo, um modelo criado de maneira simples para facilitar o

preenchimento e também a andlise final do resultado com relagdo a avaliacdo de

desempenho sugerida, figura 2:
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COLABORADOR: VERA LUCIA DE SOUZA
AVALIADOR: FILAR CASTRO STAUT

ATENDE
NAO ATENDE PARCIALIeNTE|  ATEMDE SUPERA
PROATIVIDADE
(Agir de forma eficiente amenizando ou evitando
problemas)

TRABALHO EM EQUIPE

(esforcar-se coletivamente para solucionar um
problema)

PONTUALIDADE

{Respeitar os hordrios e prazos pré estabelecidos
pela empresa)

ORGANIZACAD

(ter controle sob as atividades didrias, possibilitando
que cumpra das mesmas)

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

[relacionar-se coletivamente, inserir-se no ambito
empresarial e colaborar com as atividades)

Figura I - Modelo de Preenchimento para Avaliagdo de Desempenho - Avaliada pelo Lider ou Gestor.

Este modelo permitirda que a administradora avalie seus colaboradores e em
seguida utilize a pontuacdo abaixo para verificar os resultados da equipe. Conforme os
colaboradores se encaixam em determinados indicadores de avaliacdo, vao adquirindo

pontos, que ¢ definido da seguinte maneira:

e Nio atende (0 pontos);

e Atende parcialmente — (4 pontos);
e Atende — (6 pontos);

e Supera (8 pontos).

Considerando que a pontuacdo minima é de 0 pontos e a maxima de ¢ de 40
pontos, dividimos os nimeros em quatro categorias.
=> 0 a9 pontos — desempenho insatisfatorio.
=> 10 a 19 pontos — desempenho parcialmente satisfatorio.
=> 20 a 29 pontos — desempenho satisfatorio.

=> 30 a 40 pontos — desempenho excelente.
Utilizando as consideragdes acima, a empresa podera avaliar sua equipe de
lideres e tomar as providéncias cabiveis, sejam elas promogdes, treinamentos,

remanejamentos, novas contratagdes, entre outros.
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A mesma regra de pontuacdo se aplica quando o proprio funciondrio se auto

avalia. Utilizamos um modelo parecido que possibilita compreendermos como o

colaborador enxerga seu proprio desempenho em relagdo as competéncias escolhidas,

conforme figura 3:

l:um AVALIACAD

OLABORADOR: ARIANE DE CASSIA L RIBEIRD

NAD ATENDE

ATENDE
PARCIALMENTE

ATEMDE

SUPERA

[|PROATIVIDADE
(Agir de forma eficiente amenizando ou evitando
problemas)

TRABALHO EM EQUIPE
(esforcar-se coletivamente para soluclonar um

IPWNEITH_I

PONTUALIDADE

(Respeitar os hordnos ¢ prazos pré estabelecidos pela
empresa)

ORGAMIZACAD

(ter controle sob as atividades didrias, possibilitando
que cumpra das mesmas)

JRELACIONAMENTO INTERPESSOAL
[relacionar-se coletivamente, inserir-se no ambito

empresarial e colaborar com as atividades)

Figura 3-Modelo de Preenchimento para Avvaliagdo de Desempenho - Aago Avaliagio.

A proposta foi apresentada com o objetivo de mostrar a importancia de se aplicar
a Avaliacdo de Desempenho e mais que isso, mudar a maneira que a empresa pensa a

respeito. Além disso, aplicando-se o método corretamente, a empresa podera solucionar

problemas que envolvam a comunicagdo entre gestor e lider, descontentamento em

relacdo a funcdo exercida, desenvolvimento dos colaboradores, clima organizacional,

entre outros.
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3.2 ADM. DE PESSOAL E OBRIG. TRABALHISTAS

Administrar pessoas dentro de uma organizagao significa cuidar do seu historico,

ou seja, todos os documentos admissionais, férias, documentos demissionais, obrigacdes
legais, processos trabalhistas, pagamento de saldrios entre outros. Quando bem
administrado a empresa ganha vantagens competitivas perante as demais. Existem

algumas etapas a serem seguidas, tais como:

3.2.1 ADMISSAO DE PESSOAL

O candidato ¢ escolhido para que possa assumir a vaga, em seguida ¢
encaminhado para dar continuidade ao processo de contratacdo, neste momento toda
documentacdo requisitada ¢ recolhida para que seja feito o cadastro do novo
colaborador. As informagdes contidas no cadastro serdo utilizadas durante toda a
jornada de organizacdo, identificardo a possibilidade de haver dependentes, imposto de
renda, beneficios corporativos, salario, turno, cargo. O novo colaborador deve assinar o
contrato e ser registrado conforme a legislagao.

Ter alguém que acompanhe os prazos legais ajudam os gestores de cada area a
gerenciar suas equipes. A area de administragdo de pessoal tem também a fungdo de
acompanhar o vencimento do periodo de experiéncia, para verificar a efetiva¢dao ou ndo
do novo colaborador. As férias, por exemplo, devem ser assinadas pelo menos 30 dias

de antecedéncia do seu inicio.

3.2.2 DESLIGAMENTO DOS FUNCIONARIOS

Os desligamentos fazem parte da rotina organizacional e a equipe de
administracdo de pessoal deve ter uma visdo analitica. O gestor deve fazer o papel de
comunicar, ¢ a administracdo de pessoal deve calcular, fazer provisao dos custos,
homologar, atentar para cada detalhe a fim de que aquela demissdo ndo retorne como

um processo trabalhista. E indicada uma entrevista de desligamento auxiliando também
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na gestdo dos talentos que ficam. Através dessa entrevista de desligamento a empresa

pode recolher informagdes que podem ser usadas de forma estratégica.

3.2.3. OBRIGACOES TRABALHISTAS

Ao realizar as contratagdes, o empresario deve ficar atento as obrigacdes

trabalhistas. Os direitos dos empregados sdo amparados e citados na CLT, que

regulamentam as relagdes individuais e coletivas de trabalho. Segue abaixo algumas das

obrigacdes trabalhistas:

Principais Obrigac¢oes Trabalhistas

Obrigacoes Trabalhistas

Informacao

Salario

O pagamento do salario deve ser efetuado até 5° dia util
do més subsequente ao vencido, de acordo com art. 465
da CLT. Todos os recibos e documentos devem ser

guardados.

13° Salario

Deve ser pago até¢ dia 20/12. No caso de ndo haver
expediente bancario neste dia, recolher no 1° dia util

anterior.

INSS - Instituto Nacional

do Seguro Social

A empresa deve recolher as contribuigdes relativas a
Previdéncia Social de acordo com o cronograma (no caso
de ndo haver expediente bancario no dia do pagamento,
recolher no 1° dia util posterior): 1) Funciondrio: até dia
20 do més subsequente; 2) Contribui¢do Individual:
Carnés até 15° dia do més subsequente; 3) Micro
Empreendedor Individual - As guias de pagamento
(Documento de Arrecadacao Simplificada -DAS) serao

geradas no Portal do Empreendedor.

17




PIS - Programa de
Integracdo Social /
Cadastramento

Cadastrar, imediatamente, apds a admissdo, o0s

empregados ainda ndo cadastrados e encaminhar o

documento de Cadastramento de trabalhador no PIS.

CAGED - Cadastro Geral
de Empregados e

Desempregados

A empresa que admitir ou demitir um empregado devera
comunicar ao Ministério do Trabalho, por meio do

formulario CAGED.

FGTS - Fundo de Garantia

por Tempo de Servigo

Recolher até¢ dia 7. No caso de ndo haver expediente
bancario neste dia, recolher 1° dia util anterior, os

depositos relativos aos FGTS.

Exame Médico

Realizar exame médico admissional dos empregados
contratados antes que eles assumam suas atividades na
empresa. Da mesma forma, os exames periddicos devem
ser feitos na data indicada pelo médico do trabalho e

também os exames demissionais, quando necessario.

RAIS - Relagdo Anual de

Informacdes Sociais

Informagdes sobre cada um dos empregados com os
quais a empresa manteve relacdo de emprego durante
qualquer periodo do ano base. A empresa que nao tiver
nenhum vinculo empregaticio durante o ano-base devera
entregar a RAIS Negativa. O prazo inicia em janeiro €

vai até o inicio de més de margo.

PPP - Perfil
Profissiografico

Previdenciario

Formulario com campos a serem preenchidos com todas
as informagdes relativas ao empregado, como por
exemplo, a atividade que exerce, o agente nocivo ao qual
estd exposto, a intensidade e a concentracdo do agente,
exames médicos clinicos, além de dados referentes a

empresa.

Sao diversas as obrigacdes trabalhistas, e elas devem ser cumpridas, seja qual for

a exigéncia legal, pois caso as normas nao forem seguidas, tal ato resultard em prejuizos
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ao empregador. Sdo inumeras as acdes judiciais de empregados cobrando direitos dos

seus antigos empregadores.

3.2.4. CARGOS E CBO DOS LIDERES DA SACMA

Cargo ¢ o nome atribuido a posi¢ao que uma determinada pessoa ocupa em uma
instituicdo. No cargo podem-se realizar atividades de natureza técnica, planejar,
coordenar, supervisionar, executar, etc. Se faz necessario uma analise global unindo
todas as atividades que sdo responsabilidades de uma sé pessoa dentro de uma
organizacdo. J& A Classificacdo Brasileira de Ocupagdes (CBO) ¢ uma norma de
classificagdo enumerativa e descritiva de atividades econdmicas e profissionais
determinada pela Comissdo Nacional de Classificagdo para o uso de oOrgdos
governamentais. A classificagdo do CBO serve como documento de referéncia como:
Relagdo Anual de Informagdes Sociais — RAIS, Cadastro Geral de Empregados e
Desempregados — CAGED, Seguro Desemprego, Qualificagdo Profissional,
Fiscalizagdo do Trabalho, Previdéncia Social — Cadastro Nacional de Informagdes
Sociais — CNIS, Pesquisa Mensal de Emprego — PEM, etc.

Com base nas informagdes acima, pode-se discriminar os cargos e CBO dos
lideres da Santa Casa, no total sao dezenove individuos que fazem parte da lideranca,
segue abaixo as ocupagdes dos lideres e os respectivos nimeros dos CBO, com as

descrigdes de cada fungao:

e CBO - 3421-25 / Assistente de Logistica de Transporte: controlam,
programam e coordenam operagdes de transportes em geral, acompanham as
operagdes de embarque, transbordo e desembarque de carga. Verificam as
condigdes de seguranca dos meios de transportes € equipamentos utilizados,
como também, da propria carga. Supervisionam armazenamento ¢ transporte de

carga e eficiéncia operacional de equipamentos e veiculos.

e 4221-05 / Recepcionista em Geral: recepcionam e prestam servigos de apoio a
clientes, pacientes, visitantes; prestam atendimento telefonico e fornecem

informagdes em escritdrios, consultorios, hospitais, e outros estabelecimentos;
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marcam consultas e recebem clientes ou visitantes; averiguam suas necessidades
e dirigem ao lugar ou a pessoa procurados; agendam servigos, organizam

informacdes e planejam o trabalho do cotidiano.

5142-25 / Supervisora de Higiene e Limpeza: os trabalhadores nos servicos de
coleta de residuos, de limpeza e conservagao de areas publicas coletam residuos
domiciliares, residuos solidos de servigos de saude e residuos coletados nos
servigos de limpeza e conservacdo de dareas. Trabalham com seguranca,
utilizando equipamento de prote¢do individual e promovendo a seguranga

individual e da equipe.

4131-15 / Auxiliar de Faturamento e Chefe de Faturamento: organizam
documentos e efetuam sua classificacao contabil; geram lancamentos contabeis,
auxiliam na apuracdo dos impostos, conciliam contas e preenchimento de guias
de recolhimento e de solicitagdes, junto a 6rgdos do governo. Emitem notas de

venda e de transferéncia entre outras; realizam o arquivo de documentos.

2237-10 / Nutricionista: prestam assisténcia nutricional a individuos e
coletividades (sadios e enfermos); planejam, organizam, administram e avaliam
unidades de alimentagdo e nutricdo; efetuam controle higi€nico-sanitario;
participam de programas de educacdo nutricional; podem estruturar e gerenciar
servicos de atendimento ao consumidor de industrias de alimentos e ministrar

cursos. Atuam em conformidade ao manual de boas praticas.

2235-05 / Enfermeira Supervisora: prestam assisténcia ao paciente em
clinicas, hospitais, ambulatorios, postos de saude e em domicilio, realizando
consultas e procedimentos de maior complexidade e prescrevendo agdes;
coordenam e auditam servigos de enfermagem, programam agdes para a

promocao da saude na comunidade.

21240-05 / Analista de Sistema de Informacfo: desenvolvem e implantam

sistemas informatizados dimensionando requisitos e funcionalidade dos
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sistemas, especificando sua arquitetura, escolhendo ferramentas de
desenvolvimento,  especificando  programas, codificando  aplicativos.

Administram prestacdo de suporte técnico ao cliente.

1312-10 / Gerente de Enfermagem: planejam, coordenam e avaliam acdes de
saude; definem estratégias para unidades de saude; administram recursos
financeiros; gerenciam recursos humanos e coordenam interfaces com entidades

sociais e profissionais.

1421-15 / Gerente Financeiro: exercem a geréncia dos servigos
administrativos, das operacdes financeiras e dos riscos em empresas industriais,
publicas, de educagdo e de servigos. Gerenciam recursos humanos, administram
recursos materiais € servigos terceirizados de sua area de competéncia.
Planejam, dirigem e controlam os recursos e as atividades de uma organizagao,

com o objetivo de minimizar o impacto financeiro da materializag¢ao dos riscos.

2234-05 / Farmacéutica: realizam tarefas especificas de desenvolvimento,
producdo, controle, armazenamento, distribui¢do e transporte de produtos da
area farmacéutica tais como medicamentos. Realizam analises clinicas;
participam da elaboragcdo, coordenacdo e implementacdo de politicas de
medicamentos; exercem fiscaliza¢do sobre estabelecimentos, produtos, servigos

e exercicio profissional; orientam sobre uso de produtos e prestam servigos.

9101-05 / Encarregado de Manuten¢ao: supervisionam manutencao preventiva
e preditiva, corretiva e emergencial de maquinas e equipamentos industriais,

comerciais e residenciais; estabelecem indicadores de qualidade da manutengao.

2522-10 / Contador: legalizam empresas, elaborando contrato social/estatuto e
notificando encerramento junto aos 6rgaos competentes; administram os tributos
da empresa; registram atos e fatos contdbeis; controlam o ativo permanente;
gerenciam custos; administram o departamento de pessoal; preparam obrigagdes

acessorias, tais como declaragdes acessorias ao fisco, orgdos competentes e
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contribuintes e administra o registro dos livros nos 6rgaos apropriados; elaboram
demonstragdes contdbeis; prestam consultoria e informacdes gerenciais;
realizam auditoria interna e externa; atendem solicitagdes de Orgdos

fiscalizadores e realizam pericia.

2516-05 / Assistente Social: prestam servicos sociais orientando individuos,
familias, comunidade e instituigdes sobre direitos e deveres (normas, codigos ¢
legislagdo), servicos e recursos sociais e programas de educagdo; planejam,
coordenam e avaliam planos, programas e projetos sociais em diferentes areas de
atuacdo profissional (seguridade, educacdo trabalho, juridica, habitacdo e
outras), atuando nas esferas publicas e privada; orientam e monitoram a¢des em
desenvolvimento relacionados a economia familiar, educacdo do consumidor,
alimentacdo e saude; desempenham tarefas administrativas e articulam recursos

financeiros disponiveis.

1422-10 / Gerente de Departamento Pessoal: gerenciam atividades de
departamento ou servi¢os de pessoal, recrutamento e seleg¢do, cargos e salarios,
beneficios, treinamento ¢ desenvolvimento, liderando e facilitando o
desenvolvimento do trabalho das equipes. Assessorar diretoria e setores da
empresa em atividades como planejamento, contratacdes, negociacdes de
relacdes humanas e do trabalho. Atuam em eventos corporativos e da

comunidade representando a empresa.

2521-05 / Administrador (Diretora de Apoio Administrativo): planejam,
organizam, controlam e assessoram as organizacdes nas areas de recursos
humanos, patriménio, materiais, informagdes, financeira, tecnologica, entre
outras; implementam programas e projetos; elaboram planejamentos
organizacionais; promovem estudos de racionalizagdo e controlam o
desempenho organizacional. Prestam consultoria administrativa a organizacdo e

pessoas.
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e 3542-05 / Compradora: recebem requisicdes de compras, executam processo
de cotacdo e concretizam a compra de servigos, produtos, matérias-primas e
equipamentos para o comércio atacadista e varejista, para industrias, empresas,
orgdos publicos e privados. Acompanham o fluxo de entregas, desenvolvem
fornecedores de materiais e servigos; supervisionam equipe € processos de
compra. Preparam relatorios e fazem o papel de interlocutor entre requisitantes e

fornecedores.

o 4141-05 - Auxiliar de Almoxarifado: recepcionam, conferem e armazenam
produtos e materiais em almoxarifados, armazéns, silos e depositos. Fazem os
langamentos da movimentacdo de entradas e saidas e controlam os estoques.
Distribuem produtos e materiais a serem expedidos. Organizam o almoxarifado

para facilitar a movimentacao dos itens armazenados e a armazenar.

3.2.5. ESTUDO DA SACMA COM RELACAO AS OBRIGACOES TRABALHISTAS

Neste topico, abordamos algumas das obrigacdes trabalhistas dos colaboradores

em geral da entidade hospitalar, sao eles:

- Salario fixo: ¢ o valor fixo devido pelo empregador a titulo de salario,
estipulado por hora, dia, semana ou més, e que ndo depende da sua apuragdo, de
circunstincia alheias a simples frequéncia ao trabalho.

- Jornada de Trabalho: 40 horas semanais setor administrativo / 12x36 setor de
limpeza e enfermagem / Médicos, fisioterapeutas, infectologistas é por plantdo,
eles ndo sdo registrados na CLT, recebem por RPA ou NF.

- Banco de horas: ¢ contabilizado as horas trabalhadas fora da jornada de
trabalho, e pode ser compensada.

- Adicional noturno: ¢ pago pra todos que trabalham das 22:00 as 06:00,
normalmente ¢ o pessoal da limpeza e enfermagem que recebem esse adicional
noturno.

- Vale Alimentacio: beneficio de todos os colaboradores registrados pela CLT da

SACMA.
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- Gratificacdo: todo més ¢ feito um levantamento dos colaboradores que fizeram
aniversario dentro do més, depois ¢ realizado um sorteio, o sorteado ganha o
vale alimentacdo em dobro naquele més, e os demais, ganham um vale refeicao
na SACMA.

- Plano Odontolégico Uniodonto: beneficio de todos os colaboradores
registrados pela CLT da SACMA, mas a op¢ao de ter este plano ou ndo ¢ do
colaborador, se optar em adquirir esse plano sera descontado uma pequena taxa
em seu holerite mensal.

- Salario Familia: ¢ o beneficio pago pela Previdéncia Social na propor¢ao do
respectivo nimero de filhos ou equiparados até a idade de 14 anos ou invalidez

de qualquer idade.

Sobre a politica de concessao de férias dos colaboradores, ¢ realizado de acordo
com a CLT, e o pagamento das férias ¢ feito dois dias antes do periodo que o
empregado ird entrar de férias. Referente ao 13° dos funciondrios, normalmente ¢
dividido em duas parcelas, sendo a primeira parcela ¢ paga dia 31 de novembro ¢ a
segunda parcela ¢ paga dia 18 de dezembro. O valor do adiantamento do 13° salario,
correspondera a metade do saldrio recebido pelo empregado no més anterior, sendo
pago proporcionalmente ao tempo de servigo do empregado prestado ao empregador,
considerando-se a fracdo de 15 dias de trabalho como més integral, desta forma, se a
primeira parcela for paga no més de novembro, o valor do adiantamento sera calculado
com base no salario do més de outubro, porém quando na composi¢do do salario do
empregado envolver parte variavel, deverd ser calculada a sua média.

Segue abaixo, alguns dos sistemas que o setor de Recursos Humanos utilizam

para calcular salarios, 13° salario, férias, etc:

e Pontomatic: controle de ponto eletronico;

e Dominio Folha: gerenciamento do RH - Gerar o CAGED com os empregados
admitidos; - Gerar o CAGED com os empregados demitidos; - Gerar o CAGED
com os empregados transferidos; - Gerar o Acerto CAGED;

e Folhamatic: o Sistema Folhamatic agiliza a geragdo de arquivos eletronicos

pelo Departamento Pessoal, pois integra diversos relatorios e operacgdes
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automaticamente, tornando o processo de criagdo, administracdo e controle da
folha de pagamento mais facil e rapido;

e Taz (criado pelo T. I. da Santa Casa, Luciano Romero): gerenciamento dos
funciondrios, ¢ agrupado todos os funcionarios que utilizam dos beneficios
oferecidos pela empresa, como por exemplo, que faz parte do plano

odontolégico.

Todas essas obrigacdes sao normas que a Santa Casa cumpre, porém como toda
entidade hospitalar filantropica, ela depende dos convénios e repasses do governo,
estadual e municipal para arcar com suas despesas, € nem sempre esses repasses sao
feitos dentro dos prazos, e isso acarreta atraso em suas obrigagdes trabalhistas, mas
mesmo atrasando, a SACMA tenta cumprir o mais corretamente possivel os prazos
estabelecidos.

Com relacdo a Seguranca e Medicina do Trabalho, a Santa Casa conta com
Equipamentos de Prote¢do Individual — EPI e segue as normas estabelecidas para
protecao do profissional de satide. O EPI ¢ todo dispositivo ou produto, de uso
individual utilizado pelo trabalhador, destinado a prote¢do contra riscos capazes de
ameagar a sua seguranca e a sua saude. Muitas pessoas acham que o EPI é necessario
em trabalhos de alturas, canteiros de obras entre outras atividades. Entretanto, existem
algumas profissoes que ndo fornecem elevados riscos de acidentes fisicos, mas que
precisam seguir os padrdes para evitar contaminagdes como no caso da Santa Casa da
Misericordia de Andradas. Como hospitais possuem riscos de contaminagdo por
envolver atividades de manipulacdo de produtos quimicos, fluidos corporais os

equipamentos de protecdo individuais utilizados sao:

e Luvas de Seguranga,;

e Oculos de Protecio;

e Maiscaras Respiratorias;
e Avental descartavel;

e Jalecos;

e Tocas;

e Sapato de Seguranca.
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A Santa Casa também adota algumas medidas que sdo normas legislativas, como
por exemplo, dependendo a 4rea que o profissional atua dentro da entidade hospitalar,
ele ndo pode usar brincos, colares, anéis ou aliancas, ndo pode deixar cabelos soltos e
sapatos tem que ser somente fechado para protecao, e isso vale para os individuos que
atuam nos setores administrativos da organizacao.

Também hé o Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais (PPRA) que ¢ um
documento obrigatorio para todas as empresas que mantém colaboradores regidos pela
CLT, o PPRA ¢ elaborado visando a preservacdo da satde e da integridade dos
colaboradores, através da antecipacao, reconhecimento, avaliagdo e consequentemente o
controle da ocorréncia de riscos ambientais existentes no ambiente de trabalho,
consideram-se riscos ambientais os agentes fisicos, quimicos e bioldgicos.

J& sobre o Programa de Controle Médico de Satde Ocupacional (PCMSO),
pode-se dizer que ele estabelece a elaboragdo e implementagdo, por parte de todos os
empregados e instituicdes que admitam trabalhadores como empregados, com objetivo
de promocdo e preservacdo da saide do conjunto dos seus trabalhadores, PCMSO
estabelece a realizagdo de exames médicos admissionais, periddicos, retorno ao
trabalho, mudanca de fung¢do e demissional. Assim tem como objetivo prevenir,
monitorar e controlar possiveis danos a saude e integridade do empregado e detectar

riscos prévios.
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3.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

Treinamento e Desenvolvimento sdo importantes para o crescimento profissional
e pessoal com foco em atingir objetivos € melhorar resultados de uma organizagao.

Segundo, Chiavenato (2010), “o treinamento € um processo sistematico que
envolve uma mudanca de habilidades, conhecimentos, atitudes ou comportamentos dos
empregados, estimulando-os a serem mais produtivos na dire¢cdo do alcance dos
objetivos organizacionais.”

O treinamento objetiva aumentar a produtividade, impulsionar a eficiéncia,
elevar os niveis de qualidade, propiciar a seguran¢ca no trabalho e diminuir os
desperdicios e necessidades de refazer os trabalhos. De modo geral, os resultados de um
treinamento sdo atingidos em curto prazo e sdo satisfatorios.

J& o desenvolvimento, conforme José¢ Roberto Marques (2016), “esta
relacionado ao aprimoramento do conhecimento e das habilidades de natureza complexa
e nao estruturada. Trata-se da capacidade de acumular conhecimentos e informagdes
capazes de melhorar o desempenho de um colaborador em sua fun¢do, em um processo
de aprimoramento profissional continuo.”

Para potencializar o desempenho e melhorar resultados, o desenvolvimento
impacta também o clima organizacional. Este ¢ um processo que tem retorno a médio e

longo prazo, o que dificulta um pouco a sua aplicacao.

3.3.1 RESULTADOS DO INVESTIMENTO DE T&D

Esse processo deve ser estimulado pelos lideres, pois os gastos com
treinamentos e desenvolvimentos de pessoas, significa investir em melhorias para a
empresa. Esses métodos trazem nao s6 beneficios internos, como também possuem forte
influéncia na imagem institucional das organizacdes. Empresas bem estruturadas, com
um ambiente de trabalho agradavel e equipes qualificadas sdo vistas de forma positiva
no mercado e ganham vantagem em relagcdo a outras menos preparadas. A organizacao

consegue alta produtividade e criatividade, com isso ela se transforma num pdlo de
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atracdo, retencdo e desenvolvimento de pessoas com talentos, desta forma ndo tem
como ndo ser um destaque. Seguem abaixo alguns tOpicos sobre as vantagens de se

investir em treinamento e desenvolvimento de pessoas:

e Ganhos a longo prazo;

e Equipe mais qualificada;

e Aumento da motivagao dos funcionarios;
e Retencao de talentos;

e Fortalecimento da Marca;

e Sucesso empresarial.

3.3.2 PROJETO DESENVOLVIDO NA SACMA ATRAVES DE T&D

O projeto interdisciplinar foi desenvolvido na Santa Casa de Misericordia de
Andradas, e de inicio, foi solicitada autorizacdo para o uso do nome, coleta de dados e
implementagdo do projeto dentro da organizagao para a atual Diretora de Apoio
Administrativo Cecilia Del Pilar Castro, tendo em vista que o mesmo foi autorizado,
iniciamos os planejamentos, a¢des e propostas de melhoria para a empresa. E em andlise
e pesquisa, observamos alguns pontos de melhoria na empresa, como o relacionamento
interpessoal, produtividade, cooperativismo, motivagdo e principalmente a
comunica¢do. Com base nestas informagdes, elaboramos uma proposta para a entidade
hospitalar dando a oportunidade deles investirem em treinamentos e desenvolvimentos
com os lideres, isso porque as empresas que investem em treinamentos e palestras elas
criam lideres capazes de lidar com novos desafios, pressoes, além de capacitar, treinar e
desenvolver para que se tornem lideres de sucesso. E através da participacdo desses
treinamentos, os lideres da empresa terdo mais facilidade para reconhecer o seu estilo de
lideranca e aprender, entre outros pontos, como inovar ¢ estimular a inovagao entre seu
time. E isso colabora para que a empresa ainda garante que seus negocios tenham um
norte e que todos os lideres estejam alinhados com o caminho que a instituicdo deve
seguir.

A proposta foi muito bem aceita pela Pilar, porém por se tratar de uma

instituigdo carente, compreendemos que a mesma ndo tinha recursos financeiros
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disponiveis para estar investindo nisso. Mas o intuito do nosso projeto, era poder nao so6
deixar essa proposta no papel, mas ajudd-los no que fosse preciso. Devido a essa
situagdo, nossa equipe entrou em contato com alguns profissionais, como o Coach e
Palestrante Mateus Vallim da cidade de Pogos de Caldas/MG, para que o mesmo
pudesse estar aplicando esses treinamento na SACMA, e o mesmo se prontificou a fazer
de forma beneficente, do mesmo modo, o Orlando Azevedo de Lima, Técnico de
Seguranga do Trabalho da Santa Casa, também se prontificou a nos ajudar.

Tendo o apoio de todo pessoal, nés elaboramos um calenddrio com as
respectivas datas na qual seriam aplicados os treinamentos para os lideres da

organizac¢do, conforme segue figura 4:

2017

Treinamento: Liderang.a com Alta Performance

Datas importantes

18/09/2017  Lideranga e &¢3o - O Poder do Coaching para Lideres e
25/09/2017 Comunicagdo Eficaz na Pratica

02/10/2017 Como aumentar o Nivel de Produtividade

09/10/2017 O Lider e a Sequranca do Trabalho

161072017 Cooperatiasmo - O Verdadeira Poder do Trablho e Equipe

237107217 Motivagio Permanente egredo para ser Realizado

Figura4 - Cdendario dos T&D desenvolvidosna SACAIA

O tema do treinamento aos lideres foi, Lideranga com Alta Performance, ¢ as
palestras foram realizadas nas respectivas datas citadas acima das 08h30min até as
10h00, nas segundas feiras, exceto a palestra sobre O Lider e a Seguranca do Trabalho,
que foi realizada na terca feira as 15h00 até as 16h30min.

Nos do projeto interdisciplinar, quem realizamos a abertura desse evento no
auditério da SACMA, onde foram realizados todos os treinamentos, € passamos a
informagdo de tudo que estava acontecendo e como iamos proceder com o0s

treinamentos aos lideres, para que todos ficassem cientes do objetivo do projeto. Em
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todos os treinamentos realizados, foram feitos listas de presencas, para termos analise
quantitativa dos lideres que estavam participando ¢ do mesmo modo, com os demais
colaboradores que se dispuseram a participar, ¢ esses dados foram importantissimos
para avaliarmos o aproveitamento do pessoal nas palestras.

Seguem abaixo contetido aplicado em cada treinamento:

e Palestra 1 - Lideranca em Acido — O Poder do Coaching para Lideres e
Gestores: nessa palestra foi abordado o porqué investir em lideranca na
empresa; os trés erros fatais que sdo: 1) Nao saber onde quer chegar, 2) Ter antes
de Ser, 3) Sabotar a si mesmo por falta de autorresponsabilidade; os trés poderes
do coaching, que sdo: 1) Ciclo essencial de um lider, que foi trabalhado a parte
de planejamento, agdo, foco, resultado e melhoria continua, 2) Perguntas
poderosas, na qual se referiu a algumas técnicas como: escuta atenta, destruir
justificativas, inspirar, motivar e plano de agdo; e por ultimo, foi abordado sobre
ser lider de si mesmo, assumindo responsabilidades, definindo o destino e sua

rota e por fim a acdo de tudo isso.

e Palestra 2 - Comunicacao Eficaz na Pratica: neste treinamento foi tratado
sobre o porqué devemos melhorar nossa comunicagdo; além de exemplificar o
que ¢ linguagem; e dentro desse tema, foi abordado 3 passos fundamentais
como: 1) Comunicagdo verbal, 2) Comunicagdo nao verbal e 3) Entusiasmo.
Também foi repassado alguns videos como exemplos de forma a fazer com que
os lideres entendesse o contedo de maneira clara e sucinta. Além de que foi
aplicado uma dinamica para que os colaboradores aprendesse na pratica o

contetdo administrado pelo Coach Mateus Vallim.

e Palestra 3 - Como aumentar o Nivel de Produtividade: foi abordado o que ¢é
produtividade; os quatros pilares fantasticos, que sdo: visdo sobre o mundo,

clareza, método e mente inabalavel.

e Palestra 4 - Cooperativismo — O verdadeiro Poder do Trabalho em Equipe:

nesta palestra o Coach Mateus Vallim explicou sobre o que ¢ o cooperativismo,
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e abordou os trés pilares fundamentais, que sdo: 1) Sintonia; 2) Sinergia; 3)

Simpatia e enfatizou cada uma delas.

e Palestra 5 - O lider e a Seguranca do Trabalho: o especialista na area de
Seguranga e Saude do Trabalhador exemplificou sobre o que ¢ lideranca e
abordou alguns temas, como: 1) Ter valor pessoal pela seguranca; 2) Ter visao
sobre a seguranca; 3) Ter credibilidade; 4) Resultado quando a lideranga se
envolve com a seguranca; 5) A cultura da seguranga fomenta entre os
colaboradores; e 6) Cinco Principios fundamentais para Lideranca na SSO

(Seguranca e Saude Ocupacionais).

o Palestra 6 - Motivacio Permanente — O Segredo para ser Realizado: o
intuito desta palestra era motivar todos os colaboradores da entidade hospitalar,
ndo somente os lideres que sdo nosso foco do projeto, contudo o palestrante
utilizou de ferramentas que mexessem com o estado mental dos colaboradores,
abordando assuntos que diz respeito a nossas vidas, como os dois dias principais
de nossa vida, que sdo: 1) Quando vocé nasce; 2) Quando vocé descobre por
qué. Também enfatizou sobre nossas tomadas de decisdes, escolhas, vivencia,
tempo, amor, morte e outros assuntos que tocou a emog¢dao de todos os

colaboradores presentes.

Todo treinamento de lideranga deve apresentar um contetido que aborda técnicas
relacionadas a administracdo do tempo, pensamento critico, autodesenvolvimento,
motivagdo, como lidar com mudangas, gerenciamos de conflitos, definicio de metas,
tomada de decisdo, negociagdo de interesses e inteligéncia motivacional, e tudo isso foi
abordados nesses treinamentos aplicados na Santa Casa de Misericordia aos lideres.
Abaixo, segue graficos referente aos aproveitamos que os lideres e demais

colaboradores tiveram nesses Treinamentos:
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Grafico 1 — Aproveitamento dos Treinamentos Aplicados a Lideranca.

Aproveitamento dos Treinamentos -
Lideres

m Lideranca ern Acio- O
Poder do Coaching para

Lideres e Gestores
®m Comunicagan Efica na

Pratica

B Cormo Aumertar o kivel
de Produtividade

0 Lider & a $egurancado
Trabalha

B Cooper&ivismo - 0
Yerdadeiro Poder do

Trabalho em Equipe
m Motk acao Fermanente

Grifico 2 — Aproveitamento dos Treinamentos Aplicados aos Colaboradores.

Aproveitamento dos Treinamentos -
Colaboradores

m Lideranca em Acdo- 0
Poder do Coaching para
Lideres e Gestores

B Comunicacdo Efica na
Pratica

w Como Aumertar o Mivel de
Produtividade

2 0 Lider e a Segurancado
Trabalho

W Cooper &ivismo - 0
“Yerdadeiro Poder do
Trabalho em Equipe

W Mothacdo Permanente

A Santa Casa possui dezenove lideres, porém nas datas que foram aplicados

esses treinamentos, trés lideres ndo estavam presente devido as férias trabalhistas, mas
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mesmo assim, calculamos os aproveitamos com base na quantidade de todos os lideres
da instituicdo. E os resultados que obtivemos conforme mostra nos graficos, foram
muito vantajoso, pois todas, exceto a palestra sobre “O Lider e a Seguranga do
Trabalho”, foram mais de 50% de aproveitamento. J4 a palestra sobre “Motivacao
Permanente”, com base no aproveitamento dos colaboradores, superou as expectativas,
e ultrapassou os 100%, esse calculo foi feito com base na quantidade de colaboradores
que se fizeram presentes em todos os treinamentos € no ultimo treinamento realizado
aberto aos demais funcionarios.

E como forma de gratificagdio aos colaboradores que participaram
frequentemente desses treinamentos, mostrando interesse por novos desafios,
aprendizagem e que se comprometeu em vestir a camisa da empresa, nos os
beneficiamos com alguns brindes que a instituigdo UNIFEOB — Centro Universitario
Fundagdao de Ensino Octavio Bastos nos ofereceu, esses brindes foi solicitado ao
coordenador do curso de Administragdo, Dirceu Fernandes, € 0 mesmo nos prontificou a
ajudar. A entrega foi feita no ultimo dia do evento aos participantes presentes, € aos
demais colaboradores que também tiveram a oportunidade de estarem presentes neste
dia, foi sorteado brindes que as empresas de Andradas doaram para a entidade,

conforme figura 5:

Figura 5 - Palestra Motivacdo Permanente. Foto: Mateus Vallim, 2017.
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No fechamento do treinamento, a TV local, nomeada ANTV — TV Andradas, se
fez presente registrando essa conquista que foi muito gratificante para todos nos. Os
treinamentos foram muito eficazes e excepcionais para o desenvolvimento dos lideres,
prova disso ¢ a Pesquisa de Satisfacdo do Treinamento que foi feita com 12
colaboradores que participaram frequentemente desses treinamentos. Para a pesquisa
fez-se necessario apenas materiais como sulfite, o questionario da pesquisa foi impresso
e os colaboradores tinham que descrever o nome, cargo e responder as 11 perguntas que
eram com foco na satisfacdo de cada colaborador com base nas palestras que
participaram, elas tinham seis opgdes de respostas, sao elas: péssima, ruim, regular, boa,
excelente e ndo participei. Foi questionado também qual nota os colaboradores dariam
aos palestrantes, a nota referente a satisfacdo para a organizacdo do treinamento, como
também o quanto o treinamento influenciou para sua melhoria, se o colaborador acredita
que o treinamento foi Util para a Santa Casa, se 0 mesmo acha que a Santa Casa precisa
de mais treinamentos como este e por fim, se o funcionario participaria mais uma vez

deste tipo de treinamento. Os resultados obtidos com essa pesquisa segue abaixo:

Grafico 3 — Pesquisa de Satisfacdo do Treinamento Lideranga com Alta Performance:

PESQUISA DE SATISFACAQ DO TREINAMENTO LIDERANCA
COM ALTA PERFORMAMNCE

PESSIMA RLUIM REGULAR BOA EXCELEMTE M&Q PARTICIPE

PALESTRA 1 - LIDER&MGA EM ACAD 18,/09/2017
PALESTRA 2 - COMUNICAGAD EFICAZ NA PRATICA 25,09/2017
PALESTRA 3 - COMO AUMENTAR O MiVEL DE PRODUTIVIDADE 02,/10/2017
PALESTRA 4 - O LIDER E & SEGURANGA DO TRABALHO 10,10/2017

® PALESTRAS - COOPERATIVISMO - O PODER DO TRABALHO EM ECUIPE 16/10,/2017
PALESTRA 6 - MOTIVAGED PERMANENTE 23,/10/2017
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Com base nos dados referente ao grafico acima, pode-se dizer que a palestra que
mais agradou os funcionarios do hospital, foi Motivagdo Permanente, realizada no dia
23/10/2017.

Outra questdo abordada na pesquisa, foi questionado qual nota, de um a dez, o
colaborador daria para a organizacdo e aos palestrantes do evento, sendo que nota 1
seria muito ruim e dez excelente, o resultado sobre a satisfagdo com os palestrantes
foram trés votos com nota nove, ¢ 9 votos com nota 10. J& sobre a satisfacdo com a
organiza¢do, contamos com 1 voto com nota 9, e 11 votos com nota 10. Isso mostra que
conseguimos atingir um 6timo resultado com relagdo a essas duas perguntas.

Na pesquisa, 99% dos colaboradores, disseram que o treinamento influenciou
para sua melhoria no desenvolvimento pessoal e profissional, e 100% disseram que
esses treinamentos foram muito uteis para a Santa Casa. E todos, também concordaram
que a Santa Casa precisa de mais treinamentos como este.

A ultima pergunta do questionario, estava descrito que, “se fosse possivel, vocé
participaria mais uma vez desse tipo de treinamento?” e o resultado, segue no grafico

abaixo:

Grafico 4 — Resultado obtido sobre a Pesquisa Satisfagdo dos Treinamentos, referente a

ultima pergunta feita aos entrevistados:

SE FOSSE POSSIVEL, VOCE
PARTICIPARIA MAIS UMA VEZ DESTE
TIPO DE TREINAMENTO ?

A TALYVES PARTICIPARLA DEMTRO COM CERTEZA
DO POSSIWVEL PARTICI PARLA
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A resposta final da pesquisa realizada define bem o quanto os colaboradores se
mostram interessados e querem se desenvolver e aperfeicoar dentro da organizacdo onde
trabalham, de modo a poder contribuir para o crescimento organizacional e sucesso da
empresa onde trabalham.

Como ficou claro na pesquisa, pode-se dizer que investir em uma boa lideranga ¢
imprescindivel para melhorar o ambiente organizacional, reduzir a probabilidade de
conflitos internos, ampliar a percepcao ¢ a criatividade dos colaboradores, aprimorar o
foco das equipes e aperfeigcoar a gestdo dos recursos e o planejamento do negdécio como
um todo. Através desses treinamentos, ¢ possivel formar bons lideres, capazes de
ampliar o desempenho de equipes e assim aumentar a produtividade da empresa.

Além da pesquisa realizada, também foi realizado alguns depoimentos, e o
depoimento feito com a atual Diretora de Apoio Administrativo, Pilar Staut, ela disse
assim: “sempre estou aberta aos treinamentos, porque o pessoal precisa aprender cada
dia mais, precisa saber da humanizagao, estamos num século em que as pessoas tem que
levar em consideragdo sempre os sentimentos dos pacientes, os sentimentos da familia,
entdo estamos treinamento o pessoal, e estou sempre aberta a esse tipo de treinamento”.
Ela também afirma, que adorou a ideia do grupo do projeto interdisciplinar, ¢ ainda
disse que os temas desenvolvidos foram 6timos para a Santa Casa, e que sua expectativa
era de motivagdo, de sair da rotina dos colaboradores, fazendo algo diferente e motivar
os funciondrios para serem motivados, e foi isso que aconteceu durante os treinamentos.
Pilar ainda disse que foi muito importante e amou esse tipo de treinamento, que foi além
das expectativas e sentiu super satisfeita com o treinamento aplicado através do
Palestrante e Coach Mateus Vallim.

Em outro depoimento, feito com uma das colaboradoras da Santa Casa, Rosa
Bergamin, que ¢ lider do setor de Higiene e Limpeza da Santa Casa, afirma: “quando
fiquei sabendo do treinamento, me interessei, pois gosto muito desse tipo de
treinamento, porque isso ajuda nos ajuda a enxergar os erros do dia a dia, pois de
repente nds estamos errando, mas ndo estamos vendo, ¢ uma simples palavra que a
pessoa fala, aquilo toca em vocé e vocé acorda e comega a ver que aquilo ndo esta sendo
certo, de repente voc€ esta tratando as pessoas de uma maneira que ela ndo gostaria de
ser tratada. E quando a gente trabalha em equipe, igual eu mesma que tenho varias

pessoas que eu sou a supervisora, temos que ser mais maleavel, e tem dias que a gente
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ndo estd assim, e estas palestras mostra que a gente tem que sempre estar aprendendo”.
Rosa, afirma ainda que com o treinamento, ela obteve muito conhecimento, abriu os
olhos para as coisas que ela estava ndo estava vendo, além de que as palestras ajudou a
abrir a mente, o coracdo e fez com que ela se encontrasse mais, porque ela ouvindo tudo
que ela ouviu, além de abrir a mente, ocasionou mudanca na maneira com que ela esta
trabalhando com as funciondrias, e aprendeu que temos que sempre evoluir, porque
nunca se pode trabalhar sozinho. Disse ainda que: “tenho um temperamento dificil, e
por causa disso eu ja perdi varios empregos bons, e foi através dessas palestras que eu
consegui chegar ao consenso que fui mandada embora por causa da maneira de eu ser
muito auténtica, explosiva, e as palestras me fizeram ver que nds temos que ser mais
maleavel como supervisora, € isso custou muito, pois isso faz a gente crescer, evoluir
para melhor, e desejo que tenha mais palestra como estas aqui na Santa Casa.”

Através desses depoimentos, foi possivel confirmar ainda mais o sucesso que foi
aplicar o T&D aos colaboradores da SACMA, e o mais importante ¢ saber o quao
significativo e o quanto comoveu as pessoas que estavam ali presentes a pensarem mais

nos seus atos e a madurarem seus estados mentais.
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3.4 SELECAO E RETENCAO DE TALENTOS

Os processos de selecdo e retencdo de talentos ¢ uma atividade de suma
importancia para a atracdo e selecdo, identificando e promovendo, interna ou
externamente, talentos necessarios ao alcance das estratégias organizacionais. Assim,
para reter esses talentos as empresas devem tracar estratégias eficazes para ndo
perderem o capital humano.

A importancia das pessoas na organizag¢do ¢ enfatizada por Chiavenato (2004)
quando afirma que “as organizacdes funcionam por meio das pessoas, que delas fazem
parte e que decidem e agem em seu nome”, ou seja, sdo as pessoas que dao vida ao
dia-a-dia da instituicdo. E ainda segundo Chiavenato (2009), ele define como sele¢do “a
escolha do homem certo para o cargo certo, ou, mais amplamente, entre os candidatos
recrutados, aqueles mais adequados aos cargos existentes na organizagdo, visando
manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficacia da
organizacao”.

Contudo, a sele¢dao torna-se uma das principais ferramentas em que o gestor
consegue verificar se um candidato tem ou ndo o perfil necessario para preencher uma
vaga na empresa e, consequentemente, consegue sucesso, bem como economia com
abstinéncia e rotatividade de pessoas, além de conseguir melhores resultados, com
pessoas mais eficientes e, comprometidas com os ideais da organizacao.

Neste sentido, atrair talentos hoje € buscar pessoas com competéncias adequadas
para o cargo em aberto, onde irdo agregar seus conhecimentos técnicos absorvidos em
outras organizacgoes. Para se ter um profissional qualificado, a empresa precisa investir
em talentos, através de uma politica preze o seu capital intelectual.

Reter talentos ¢ parte integrante para o sucesso e a sobrevivéncia da empresa,
nao se resolvendo somente com altos salarios e, sim, com mais incentivos. A solu¢ao
consiste em transformar a organizagao, criando um ambiente em que as pessoas queiram

participar.
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3.4.1 TIPOS DE RECRUTAMENTO

Ha trés tipos de recrutamento dentro de uma organiza¢do, como o recrutamento

interno, externo e misto. Nos topicos a seguir, ¢ possivel verificar as vantagens e

desvantagens de cada um.

3.4.1.1 RECRUTAMENTO EXTERNO

O recrutamento externo envolve trazer novos individuos para a empresa e que
ndo fazem parte da estrutura atual da organizagdo. As fontes externas de recrutamento

podem ser:

e Empresas de recrutamento;

e Anuncios de emprego em jornais, revistas e radios locais;
e Site da empresa;

e Recomendagoes de funcionarios;

e Escolas técnicas e universidades;

e Sindicatos e associagoes;

e Contato com outras organizacoes.

O recrutamento externo possui algumas vantagens para a organiza¢do como o
enriquecimento do capital intelectual; proporciona o ingresso de novas ideias,
experiéncias e atitudes; renova a cultura organizacional e a enriquece com novas
inspiracdes. Porém, também ha desvantagens com relagdo a este tipo de recrutamento,
como por exemplo: afeta negativamente a motivacdo dos funciondrios da organizagao;
reduz a fidelidade dos colaboradores ao oferecer oportunidades a estranhos; pode

aumentar o turnover da empresa, porque os funcionarios vao a busca de outras
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oportunidades fora da organizagdo; os custos operacionais com os processos de selecdo

aumentam.

3.4.1.2 RECRUTAMENTO INTERNO

O recrutamento interno ocorre quando as vagas em aberto sdo preenchidas por
colaboradores que ja estdo empregados pela empresa. As divulgacdes destas vagas em
aberto ¢ feita normalmente pela empresa através de meios de comunicacao interna,
como memorandos ou cartazes em zonas de aviso da empresa. Estes incluem geralmente
0s requisitos para o cargo e a solicitagdo aos interessados para que se dirijam ao
departamento de recrutamento da empresa, com o propdsito de candidatarem a posicao

oferecida.

Neste tipo de recrutamento os custos sdo reduzidos; proporciona uma motivagao
para o desenvolvimento e a qualificagdo dos colaboradores; promove a retengao dos
funciondrios na empresa, diminuindo o turnover; aproveita melhor o potencial humano
da organizagdo; incentiva a permanéncia e a fidelidade dos funcionérios na organizacao.
No entanto, também tem o lado negativo do recrutamento interno, como por exemplo:
pode bloquear a entrada de novas ideias, experiéncias e expectativas; facilita o
conservantismo e favorece a rotina atual; mantém quase inalterado o atual patrimonio

humano da organizagao.

3.4.1.3 RECRUTAMENTO MISTO

Tendo em vista a complexidade das vantagens, mas principalmente as
desvantagens dos recrutamentos internos e externos, algumas organizagdes estdo
optando pela utilizagdao do recrutamento misto. Esse tipo de recrutamento pode obedecer

a distintas regras:
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e Os candidatos internos e externos passam a ter as mesmas oportunidades, onde
as vagas disponibilizadas sdo divididas pelas candidatos, cabendo metade das
vagas para cada grupo;

e Procede-se em primeiro lugar o recrutamento interno, sendo que o recrutamento

externo apenas tera lugar se ainda existirem vagas.

3.4.2 RETENCAO E SELECAO DE TALENTOS SACMA

O setor de recursos humanos da entidade hospitalar ¢ o responsavel pela selecao
e retengdo de funciondrios, 0 método de recrutamento utilizado por essa instituicao ¢ o
recrutamento misto, ou seja, eles buscam individuos de fora da organizagdo para exercer
alguns cargos especificos, como contador, administrador, enfermeiros, radiologista entre
outros, mas também dao a oportunidade para o atual colaborador obter promog¢do ou
adaptar ele em outro setor no qual ele estara apto a realizar de acordo com suas

competéncias outras tarefas no seu dia a dia.

Em entrevista com a colaboradora Lais de Oliveira, foi possivel extrair fatos
veridicos de como ¢ realizado esse tipo de recrutamento na empresa, ela ¢ um exemplo
de como a institui¢do emprega seus colaboradores e se preocupam com o mesmo dentro
da organizagdo. Na entrevista ela cita que deixou um curriculo na Santa Casa em
setembro de 2016, foi chamada para entrevista, passou e comecou a trabalhar como
telefonista, porém surgiu uma vaga no setor de contabilidade, e como os lideres ja
sabiam que ela tinha conhecimento nessa area, a indicaram, e hoje ela ja esta nesse setor
a um meés, e estd muito feliz. Através disto, ¢ possivel observar o quanto essas
estratégias sdo importantes para o crescimento e desenvolvimento profissional e
empresarial, j& que isso atribui vantagens para o funcionirio no aspecto de
aperfeicoamento das habilidades, novas experiéncias e conhecimento, quanto para a
empresa que terd recursos humanos mais motivados, qualificados e isso influenciara no
sucesso organizacional, posto que funcionarios satisfeitos com seu trabalho e que se

sentem respeitados e reconhecidos por aquilo que desenvolvem tornam-se parceiros da
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empresa, fazem muito além do que as suas obrigacdes e se preocupam com o andamento

da empresa.

A divulgacdo das vagas disponiveis na entidade hospitalar ¢ feita através de

varias fontes, sdo elas:

e Site da empresa: http://www.sacmamg.com.br/trabalhe conosco.php;

e Sine — Site Nacional de Empregos: ¢ um servico de utilidade publica e atua com
um classificado online de vagas de emprego, em todo Brasil;

e Facebook da instituigao;

e Indicacao dos funcionarios;

Internamente através de feedbacks.

A respeito do recrutamento interno, ele ¢ realizado através de meios informais de
avaliagdes de desempenho e competéncias dos funciondrios, ja que eles nao possuem
um método especifico para isso, os lideres e administradores sdo quem selecionam os
candidatos que podem obter uma promog¢do ou troca de fun¢do a fim de melhorar o
desempenho do funcionario naquilo que ele tem mais conhecimento e habilidade para

€xercer.
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3.5 CARGOS , SALARIOS E PLANO DE CARREIRA

Os cargos, salarios e plano de carreira sao um conjunto de regras que

estabelecem os mecanismos de gestdo de pessoal das empresas. E esse conjunto sao
importantes instrumentos gerenciais para as questdes relacionadas a remuneragdo e

carreira profissional dentro da organizagao.

3.5.1 CARGOS E SALARIOS

Uma empresa bem estruturada no seu quadro de funcionarios tem maiores
chances de ser bem sucedida do que uma empresa que ndo tem a capacidade de
selecionar corretamente seus funcionarios. Ter o discernimento de atrair, reter e
desenvolver profissionais capacitados e talentosos s6 vem a agregar valores a empresa e
€ notodrio que cargos e salarios bem estruturados contribuem muito para isso.

Deve-se ressaltar que, para manter o quadro de funcionarios organizado e
estruturado, ¢ necessario que a empresa tenha um setor eficiente de Recursos Humanos,
pois cabe a0 mesmo estruturar os cargos e salarios, selecionar o melhor perfil para cada
cargo, plano de carreira, politica e procedimento de remuneragdo. Desta forma o setor
de RH acaba se responsabilizando por tomadas de decisdes também dos gestores no que
se diz a aumentos salariais, promoc¢ao de funciondrios, movimentagdo e/ou transferéncia
de profissionais, etc. Uma vez que o setor de RH ¢ bem sucedido, a empresa pode (por
exemplo) visualizar melhor os seu quadro de funciondrios, analisar corretamente se 0s
salarios estdo sendo pagos adequadamente a cada colaborador, evitando que haja a
diferenca de valores quando os mesmos desempenham a mesma atividade.

Reconhecer a capacidade ¢ o desempenho de cada profissional faz parte do
objetivo da Politica de Administracdo de Cargos e Salarios de uma empresa. Para

avaliar o desempenho do funciondrio, a empresa usa como indicadores o seu
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desenvolvimento técnico-profissional e a sua contribuicdo para os resultados da
empresa.
Trés fatores sdo importantes para se constituir a Administragdo de Cargos e

Salarios. Sao eles:

e A relatividade interna: a remuneragao de cada cargo ¢ determinada a partir das
responsabilidades e qualificagcdes desempenhadas em cada fungio;

e A situacdo do mercado: nesse caso, os salarios sdo determinados de acordo
com as referéncias do mercado para os cargos com responsabilidades
semelhantes;

e O equilibrio orcamentirio da empresa: os resultados da empresa e seu
desempenho no mercado sdo fatores relevantes para a politica salarial da

organizagao.

Cada classe de cargos tem a sua faixa salarial que sdo determinadas de acordo
com algumas normas e procedimentos. Sao elas: salario de admissao, salario para um
novo cargo, alteragdes salariais, salario apos periodo de experiéncia, promogao vertical
com mudanga de carreira especifica, transferéncia de cargo, reclassificacdo do cargo,
ajustes de mercado, avaliagdo para promogao, procedimentos para a solicitacdo de uma
promogao, procedimento para solicitacao de criagao de uma vaga ou posto de trabalho e
orcamento para promocoes.

Com base nos cargos apresentados pela lideranga dos funcionarios da SACMA,

obtivemos os seguintes resultados conforme tabela abaixo:

NOMES OCUPACAO
Ariane de Cassia Lemes Ribeiro Recepcionista em Geral
Barbara Carvalho dos Santos Gerente de Enfermagem
Bruna Cristina G. Tognolo Compradora
Cristiane de Faria Cacco Assistente de Faturamento (Unimed)
Dralzo Albertini Auxiliar de Almoxarifado
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Evelyn Nhola Conti

Farmacéutica

Hellen Cristina Lopes

Nutricionista

Jodo Ricardo de Siqueira

Assistente de Logistica e Transporte

Kérima Thais Rossi

Enfermeira Supervisora

Leandro de Cassio Pontes

Gerente Financeiro

Leila C. Candido da Silva

Enfermeira Supervisora

Lucas Ramon Quero

Gerente de Departamento Pessoal

Lucia Helena 1. Locatelli

Assistente Social

Luciano Luiz Romero

Analista de Sistema de Informatica

Luis Carlos da Silva

Encarregado de Manutengao

Pilar Castro Staut

Diretora de Apoio Administrativo

Priscila Ferraz Raimundo

Contadora

Rosa Maria C. Bergamin

Supervisora de Higiene e Limpeza

Vera Lucia de Souza

Chefe de Faturamento (SUS)

A Santa Casa de Misericordia de Andradas conta com um quadro de 220
colaboradores, sendo que 19 desses, fazem parte da lideranga.

Os lideres, sao remunerados de acordo com o cargo especifico de cada um, no
entanto, a institui¢do ainda estd adaptando alguns cargos e salarios de forma a corrigir e

melhorar essa politica salarial conforme a ocupagao dos colaboradores.

3.5.2 PLANO DE CARREIRA NAS ORGANIZACOES

Esta mais evidente que o funcionério mais feliz e mais realizado no seu ambiente
de trabalho, produz mais e traz mais resultado para a empresa; e uma das estratégias

utilizadas pela empresa para motivar seus funcionarios € o plano de carreira. Tal tatica
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deve ser feita de acordo com os principios éticos da empresa, incluindo missao, visdo e
valores da organiza¢do e tem como objetivo reter os talentos presentes nas empresas € €
considerada um passo importante para o desenvolvimento dos funcionarios da empresa.
E o método mais eficaz para que tanto a empresa quanto o funciondrio tenha uma visdo
mais clara e objetiva no que se diz a respeito das possibilidades de crescimento de
ambos. Quando bem implantado dentro da empresa, o plano de carreira pode ajudar a
aumentar a produtividade, pois ele interfere na motivacdo do colaborador e diminui a
rotatividade do quadro de funcionarios.

Conforme visto, o plano de carreira nao s6 traz beneficios para a empresa e para
o funcionario, mas também contribui para otimizar a competitividade e a capacidade de
atuacdo de mercado do colaborador, consequentemente contribuindo para o
amadurecimento profissional do mesmo, preparando-o para assumir cargos importantes
na empresa. Colaboradores que tem a oportunidade de participar do planejamento de
carreira, focam mais nos seus objetivos, sdo mais ageis, mais dedicados as suas
atividades, buscam melhorar cada vez mais seus conhecimentos e aumentam a sua
capacidade de trabalhar em equipe.

Para manter o plano de carreira ativo na empresa, ¢ imprescindivel que os
gestores se preparem com uma certa frequéncia e estejam sempre preparados para
desenvolver boas politicas de crescimento e desenvolvimento dentro da organizacao,
além de estarem atentos ao comportamento humano externo e interno.

Com relacio a SACMA, ndo existe um planejamento de plano de carreira,
porém a empresa procura sempre avaliar, mesmo de maneira informal, a performance de
cada um na sua funcao, e também através do relacionamento interpessoal, comunicagao,
pré atividade, habilidades e etc., para que ela possa saber se o colaborador estd
empenhado em desenvolver suas atividades, ou ndo, com isso ¢ possivel determinar se o
funcionario deve ser advertido, desligado da empresa ou se 0 mesmo pode obter uma
promocao, ou mudanca de cargo para adapta¢do de acordo com suas competéncias e

habilidades.
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3.5.3. PROPOSTA DE PCCS PARA A SACMA

Com base no estudo feito na entidade hospitalar, foi constatado que desde a
fundagdo da organizagdo, ndo houve a implantacdo de Plano de Carreiras, Cargos e
Salarios.

Caso haja a implantagcdo do processo de Planos de Cargos, Carreiras e Salarios
(PCCS), ¢ necessario que se faca um estudo para que possa ser tomada algumas
decisdes que deverdo servir de base para colocar o programa na pratica. Cabera ao setor
de RH da institui¢do, tomar a frente do projeto de implantagdo, pois sera ele que
respondera pelos procedimentos, normas e regulamentagdo de toda a entidade.

Segundo Jean Pierri Marras (2013), para que o PCCS seja implantado ¢
necessario que haja um cronograma de atividades planejadas tais como: andlises das
fungdes, descrigdes dos cargos, pesquisa salarial, politica salarial, avaliacao de cargos,
calculos das estruturas, calculo do custo do enquadramento e implantagao do programa.

Além disso, ¢ preciso:

e E preciso decidir sobre qual modelo de PCCS devera ser implantado:
remunerac¢do fixa (por pontos, tabela, etc.);

e Decidir se a implantacdo do PCCS seré operacionalizada por consultoria externa,
mix de recursos, equipe interna, etc.;

e A instituicdo devera contar com os colaboradores do setor de RH para
acompanhar o processo de implantagao;

e A implantacio do PCCS exige certos gastos, portanto, ¢ necessario que a
institui¢do tenha recursos financeiros para o pagamento de custos diretos e
indireto tais como: a contratagdo de uma consultoria ou de um consultor, a
contratacdo de um analista de cargos e salérios, etc.;

e E necessario que se tenha um local apropriado e materiais disponiveis para que
as reunides acontecam;

e Analisar quem sera o responsavel (dentro da instituigdo) para participar
diretamente do projeto no chamado comité de remuneragao;

e E importante que a implanta¢io do projeto seja acompanhada por um sistema de

comunica¢do, como por exemplo, o sindicato de trabalhadores.
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e S30 necessarios alguns dados para iniciar a implantacdo do PCCS tais como:
organogramas da empresa, relagdo nominal dos empregados por centro de custo,
relagdo nominal de salarios por hierarquia (do menor para o maior salario),
relacdo de cargos existentes na organizagdo (em ordem alfabética), relagdo por

centro de custo de cada 4rea da empresa.

O PCCS sera adotado de acordo com as atividades da instituicdo. Como nao ha
colaboradores que trabalham por producdo dentro da organizagdo, o sistema de
remunera¢do fixo ou também conhecido como tradicional, permanecera vigente, pois
ele beneficia as familias de cargos e as possibilidades de contemplar o colaborador com
aumentos de salario e promové-lo as fung¢des superiores. E importante que a instituigio
esteja sempre dentro das normas de remuneragao.

Depois de todo processo de PCCS seja concluido, ¢ necessario que o gestor da
instituicdo seja transparente ao comunicar tais mudangas dentro da organizacao
deixando claro que o planejamento ¢ uma ferramenta que estd sendo implantada para
auxiliar as liderancas na administracao de recursos humanos. Caso o colaborador nao
seja informado corretamente, eles poderdo criar perspectivas motivacionais e fazer
interpretacdes erroneas a respeito de mudangas de cargos, aumento de salario, etc.

O sindicato da categoria deverd acompanhar tais mudancas dentro da institui¢do
enviando um analista sénior de Cargos e Salarios (C&S) a organizagdo para que possa
instruir e verificar se o processo estd sendo implantado corretamente. Estando de
acordo, o sindicato ird homologar o PCCS comprometendo-se e concordando com os
principios da sua implantacdo. Tal planejamento beneficia a instituicdo e os
colaboradores, pois organiza os cargos dentro da instituicdo referente aos salarios pagos.

Depois de implantado dentro da institui¢do, o PCCS deverd ter uma manutencao

do analista de C&S que ira trabalhar em quatro fatores da organizagao. Sao eles:

e Estrutura organica: trata-se da estrutura organizacional da empresa,
envolvendo desde colaborador até o presidente;

e Salario: serd feito periodicamente uma pesquisa salarial pelo analista de C&S
para verificar se o colaborador estd sendo remunerado corretamente de acordo

com as leis trabalhistas;
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e Cargo: o analista de C&S deve observar se os ocupantes dos cargos estdo
desempenhando corretamente suas func¢des, com a finalidade de buscar sempre a
qualidade nos servigos prestados pelos colaboradores;

e Politicas, normas e procedimentos: esses trés fatores devem ser avaliados
frequentemente dentro da organizacao, haja visto, que passam por mudangas (no

mercado) constantemente.

Contudo, para implantar o Plano de Carreira, Cargos e Salarios dentro da
empresa, seja ela qual for, é necessario que o gestor faca tudo corretamente, seguindo
passo a passo 0 processo, para que ndo tenha problemas com colaboradores e nem com
as leis trabalhistas, sindicatos. A organizacdo nunca perde por ser correta com seus
colaboradores, muito pelo contrario, ela s6 tem a ganhar com colaboradores satisfeitos
em serem informados com acontecimentos que os interessem e sendo remunerados
justamente de acordo com sua atividade desempenhada e sua colaboracdo na

organizagao.
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CONCLUSAO

A partir do presente estudo pode-se compreender de forma mais clara e sucinta a
importancia do setor de recursos humanos dentro da organizacdo, os conhecimentos
adquiridos em sala de aula foram excepcionais para desenvolver algumas de nossas
habilidades e competéncias, e com base nas informag¢des que obtivemos, podemos
colocar em pratica tudo que aprendemos. A matéria escolhida por nds para
aprofundamento do nosso P.I. foi Treinamento e Desenvolvimento, e trabalhar com esse
contetdo e aplicé-lo na pratica foi fantastico para nosso desenvolvimento pessoal, sem
contar a experiéncia incrivel que tivemos com os resultados obtidos através de nosso
projeto.

O projeto interdisciplinar com o tema desenvolvido foi idealizado por nds alunas
da instituigdo UNIFEOB, mas o sucesso dele se deve a soma da diretoria da SACMA,
em especial a Diretora de Apoio Administrativo Pilar Staut, lideres, e demais
funciondrios da Santa Casa de Misericordia de Andradas que se dispuseram em
colaborar, sem contar o apoio do Coach e Palestrante Mateus Vallim que foi
excepcional para a eficacia e desenvolvimento do P.I., na qual aplicou os treinamentos
aos lideres da entidade hospitalar de forma beneficente, e também contamos com o
apoio do Orlando Azevedo de Lima, Técnico de Seguranga que também fez parte desse
evento.

Foi muito gratificante poder realizar um projeto dessa dimensao neste semestre.
Contudo, gostariamos de agradecer o apoio da UNIFEOB que nos deu a oportunidade
para desenvolver um projeto tdo extraordinario como este. Aproveitamos também para
agradecer todos os professores deste modulo, como diz professor e poeta Padua Gomes
Gorrion “Ser professor ndo ¢ transmitir conhecimentos, mas alimentar sonhos e
despertar para a vida”, e foi exatamente isso que vocés professores fizeram e seremos

eternamente gratas a vocés.
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Todo agradecimento seria pouco diante do carinho que recebemos em troca de
nosso trabalho realizado na Santa Casa. A manifestacdo das pessoas foi emocionante e
nos contagiou com o sentimento de missdo cumprida.

Cada sorriso, cada aprendizado adquirido, cada palavra dita em prol do

enriquecimento do conhecimento de um ser. Tudo isso valeu demais!
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ANEXOS

|} | @ www.sacmamg.com.br/index.php

+ emergéncia 2%h
Eﬁﬁ 37311845
1 37311070

Home | A Santa Casa | Histéria | Diretoria | Ajude a sua Santa Casa | Convénios | Ouvidoria

f=JOuvidoria

A Ouvidoria da Santa Casa de Misericordia de Andradas é o espaco que
vocé tem para registrar suas reclamacoes, consultas, sugestoes e elogios
sobre os servicos prestados pela Instituicdo. Inicialmente as demandas
serao recebidas através do formulario de contato do site ou pelo enderecc
de contato e-mail: ouvidoria@sacmamg.com.br, € obrigatorio a
identificacao para o retorno das informacoes por parte do servico.

o HORARIOS E VISITAS 7 TRABALHE CONOSCO TOUR VIRTUAL
Fique por dentro dos hordrios e Entre em contato, preencha o formuldrio e Fotos e videos para vocé
instrucBes para visitar um paciente. o wvenha fazer parte de nossa Equipe. ~ conhecer um pouco mais da

Santa Casa.
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o Santa Casa de Misericérdia de
WikCe  Andradas adicionou 4 novas fotos,

26 min - (ﬁ

ESTAMOS FAZENDO PARA MELHORAR !!1!! Equipe
de lideres de Santa Casa recebendo palestras
do Coach e Analista Comportamental Mateus
Vallim, sobre Lideranga em A¢ao — O Poder do
Coaching para Lideres e Gestores do dia e
Comunicagao Eficaz na Pratica.,
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