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RESUMO

A gestdo de recursos humanos se torna um importante tema para discuss&o nos
servicos da saude, sendo essencial para alcance de um servico de qualidade,
equéanime e universal. Avaliar a gestdo de Recursos Humanos nos Municipios da 25°
Regional de Saude no ano de 2014. Tratou-se de uma pesquisa exploratéria de
campo, desenvolvida com seis municipios pertencentes a 252 Regional de Salde de
Santa Catarina. A avaliagéo dos recursos humanos nos municipios foi realizada por
meio da matriz avaliativa, que inclui dimenséo, indicador, medidas e parametros de
analise, propostos por Scalco, Lacerda e Caivo (2010). Esta matriz buscou
informacdes relativas a 100% dos servidores publicos da salde atuantes na atengéo
basica no ano de 2014 dos referidos municipios. A coleta de dados relativa a matriz
aconteceu com questionario estruturado dirigido aos gestores efou diretores de
gestdo em salide. Este estudo permitiu identificar que 100% dos municipios
avaliados no ano de 2014 tiveram sua gestido de recursos humanos classificados
como insatisfatéria, isso indica o desafio imposto, ja que, a questdo dos recursos
humanos é central e indispensavel para a implementagéo e organizagéo do sistema
de satde.

Palavras-Chaves: Recursos Humanos; Gestéo; Avaliagao.




ABSTRACT

The human resources management becomes a very important theme for discussion
or debate in our health services, it's essential to reach a good quality service,
equanimous and universal. To evaluate the management of human resources in
countries of 25 th regional health in the year of 2014. It's been an exploratory
research field, developed with six countries of 25 th regional health of Santa
Catarina. The Evolution of human resources in our countries was made by Scalco,
Lacerda and Calvo (2010). That matrix sought relatives information’s to 100% health
public serves of workers Who's acting in basic attention in the year of 2014 in those
countries mentioned, the collection of sate relative to that matrix it happened with a
structured questionary directed to manages and/or directors in health management.
This study allowed to identify that 100 % of countries evaluated in the years of 2014
had a human resources management classified as unsatisfactory, that mean the tax
challenge as the questions of human resouices is central and indispensable for the
implementations and organization of health system.

Keywords: Human Resources; Management; Evaluation.




LISTA DE ABREVIATURAS E/OU SIGLAS

ARH - Avaliacdo de Recursos Humanos

CAT - Comunicagao de Acidente de Trabalho

CEREST - Centro de Referéncia Especializada em Salde do Trabalhador
RH - Recursos Humanos

SUAS - Sistema Unico de Assisténcia Social

SUS - Sistema Unico de Saude
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1 INTRODUGAO

A gestdo de recursos humanos se torna um importante tema para
discussdo nos servicos da salde, sendo essencial para alcance de um servico de
qualidade, equénime e universal (MISHIMA, 1990).

Com a necessidade de buscar novos mecanismos e estratégias capazes
de proporcionar uma gestdo eficiente e mais flexivel, a dimenséo gerencial de
recursos humanos assume relevancia impar na organizagao (MORICI, 2013).

De acordo com o mesmo autor, a maneira de contrato e manutengéo do
vinculo com profissionais na area da saude, determina que a gestdo de recursos
humanos defina a capacidade de deciséo a respeito dos colaboradores que atuam
na salde publica dos municipios. A gestdo de recursos humanos torna-se um
campo com caracteristicas de grande complexidade conceitual, operacional e de
praticas.

Ressalta-se que o foco na area de gestdo de recursos humanos é
praticar, gerir, induzir mudancas e desempenho humano ao nivel de caracterizar
exceléncias para a consecugdo dos objetivos publicos. Mantendo um
relacionamento positivo entre as leis e praticas normativas no desempenho da
administragéo geral (JABBOUR, 2012).

Muito dos problemas encontrados na salde publica, derivam das
inconclusas formas genéricas de resolver pendéncias pelo setor de recursos
humanos. Como as questdes de precarizagao do vinculo e a faita de incentivos, os
quais nao estimulam a permanéncia dos profissionais, por ndo haver atrativos
financeiros ou estruturas fisicas adequadas, tais condigdes, levam os profissionais
a buscarem melhores oportunidades (SCALCO, LACERDA, CALVO, 2010).

A gestao de pessoas & composta por agdes que envolvem a contratagdo
de profissionais, capacitagdo, remuneragdo e o desenvolvimento dentro de um
ambiente adequado, estes sdo fatores que predominam na estabilidade destes
servidores.

Assim, a preocupacéo com estes fatores inerentes a avaliagéo de recursos
humanos (ARH), torna necessaria a elaboragdo de uma avaliagdo consistente, para
que esta possa subsidiar a tomada de decisdes, capturande e fornecendo
informacgdes validas e legitimas para maximizar e aperfeigoar a utilizagdo dos

métodos disponiveis.
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Frente as necessidades que a gestdo de recursos humanos assume no
cenario puablico de saude o objetivo deste estudo é avaliar a gestdo de recursos
humanos no setor publico de satide dos municipios pertencentes a 252 regional de

salde de Santa Catarina.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar a gestdo de Recursos Humanos nos Municipios da 25° Regional de

Saide no ano de 2014.

1.2.2 Objetivos Especificos.

i. Investigar a gestdo do trabalho nos Municipios da 25° Regional de Satide.
ii. Analisar o processo de desenvolvimento do trabalho nos Municipios da 25°
Regional de Satde.
ii. Verificar & salude dos trabalhadores nos Municipios da 25° Regional de
Saude.

iv. Investigar aspectos do controle social de recursos humanos nos municipios

da 25° Regional de Saude.

1.2.3 Hipoteses

i. A gestdo de recursos humanos se apresenta insatisfatéria nos municipios da
252 Regional de Salde, prioritariamente nas dimensdes gestdo e

desenvolvimento do trabalho.




2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ASPECTOS HISTORICOS E CONCEITUAIS DOS RECURSOS HUMANOS

As ftransformagbes existentes nas constantes mudangas do ambiente
organizacional, os fatores tecnoldgicos, a globalizacdo, a instavel economia e a
concorréncia entre as empresas estdo modificando a forma de administrar as
organizagdes, fazendo com que estas repensem suas praticas e como tomar
algumas decisées. Sendo assim na area de gestdao de pessoas néo foi diferente.
Os modelos de gestdo foram evoluindo com o passar dos anos. Inicialmente, a
estrutura era de departamento de pessoal, voltada para tramites burocraticos
(NOGUEIRA, 2001).

Posteriormente, passou para gestdo do comportamento humano e,
atualmente, a gestdo estratégica articula a forma de atuar de maneira corporativa
com a empresa (ALBUQUERQUE, 2002).

Sabe que a histéria da administragdo de recursos humanos confunde-se
com o desenvolvimento empresarial e a evolugido da teoria organizacional nos
Estados Unidos. O surgimento do departamento de pessoal deu inicio quando
necessitou cuidar dos funcionarios, tanto em sua forma de agir, pensar e também
de administrar suas atividades como os fatores de producéo e da necessidade de
registrar seus dados. De acordo com Fischer (2002), as modificagées comegaram
com as grandes organizagbes, com patrocinios para fazer estudos e pesquisas, o
que despertou interesse em alguns fendmenos da psicologia organizacional e da
sociologia no trabalho.

Apds esses movimentos e preocupagdes, foi definido o termo Gestdo de
Pessoas que serviu para modificar a administracéo de recursos humanos, pois este
caracterizava as pessoas apenas como recursos, comparando-as com oS recursos
materiais e financeiros da empresa. Gil, (2006) salienta que essa nova concepcgéc
de Gestdo de Pessoas passou a chamar de cooperados ou parceiros aqueles que
antes eram denominados de funcionarios ou empregados. A partir dessa mudanga
de nomenclaturas e atribuigbes, essa area vem passando por uma mudancga de
atuagdo tatico-operacional, alicercada como prestadora de servigos, para exercer

uma atividade em nivel estratégico.
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Conforme menciona Marras (2000), a administragdo de recursos humanos
visa assessorar e cooperar para que a organizagao atinja seus objetivos, devendo
caminhar junto ao planejamento estratégico da organizagdo, sua posigdo é de
subsidiar a alta direg&o nos assuntos relacionados como a qualidade dos talentos
que fazem parte do quadro da organizagdo, ao desenvolvimento do colaborador e
da organizagdo e as politicas de manutengdo dos recursos humanos. Ainda, ¢
papel da area é também, ser parceira na configuragdo e no direcionamento de
resultados estratégicos.

No entanto, todas essas etapas e evolug&o historica permite verificar que
existiu muitas mudangas e resisténcias para que hoje pudéssemos ter uma area
padronizada que consegue elevar os trabalhadores de maneira valorizada, pois as
organizagdes estdao cada vez mais competitivas e com 0 mesmo acesso rapido as
inovagdes tecnoldgicas torna-se mais dificil & busca pela vantagem competitiva, e
lembrando que o capital humano ¢ a maior ferramenta de uma empresa.

2.2 A GESTAO DE RECURSOS HUMANOS NO SUS

Apesar dos avancos que se podem observar nas politicas de salde no
Brasil nos tltimos anos, apos a vigéncia da Constituicdo Federal de 1988, o campo
da gestdo dos recursos humanos no Sistema Unico de Satdde (SUS) pouco
avangou e é certamente o que convive com maiores problemas e dificuldades
(CONASS, 2001).

E essas mudangas ou falta de indicadores e abastecimento de
investimento faz com que a capacidade de ser efetivo na regulagdo dos recursos
humanos néo seja realizada. Entretanto, para que esta capacidade de interlocugédo
externa seja mais efetiva é necessario reduzir a fragmentacgéo interna, no sentido
nédo de promover uma unificagdo de iniciativas dirigidas por um Unico 6rgéo, o que
seria muito dificil técnica e operacionalmente, mas por meio da acdo de uma
instancia articuladora, contribuir para a consisténcia, coeréncia e potencializagdo
das agdes realizadas. (MOTA, 2001)

Como salienta Scalco, Lacerda e Calvo (2010) a gestio de recursos
humanos do SUS é um sistema que compde conjuntos de ac¢des e atribuigbes que

envolvem a contratagdo de profissionais qualificados e técnicos, para que estes
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possam ser capacitados conforme exige o servigo, passando por avaliagées e pelo
desenvolvimento de um ambiente de trabalho qualificado.

Ressalta Cutulo (2015) que ¢ planejamento e a formagdo de uma boa
equipe técnica e de gestdo na area de recursos humanos no SUS deveriam
constituir de varios mecanismos, como por exemplo, importadncia dos planos
nacionais de saude, reflexdo e esforgos coordenados de todas as instituicbes que
tenham finalidades com o processo de utilizagéo de pessoal pertencentes a area
da salde.

O mesmo autor reforca que o investimento na area da gestao de recursos
humanos se torna falho devido o pouco compromisso das autoridades ligadas
diretamente ao sistema (nico de saude e ministério da salude em investir no setor
de recursos humanos (RH). Se faz necessario que 0s administradores e politicos
do sistema mantenham principios e diretrizes para estabelecer vinculo de

mudangas e implementagdes no servico de RH na salde.

2.3 PROCESSO DE AVALIACAO DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Ao longo do tempo, as organizacdes buscam formas de estabelecer
vantagem competitiva em relagdo as demais empresas. Para isso é fundamental
gue os administradores sejam conhecedores da cultura e principios da organizagéo
para poderem estabelecer suas estratégias, neste sentido "um dos erros criticos
que algumas organizagdes cometem & nédo saber quem sdo como chegaram onde
estdo ou para onde vdo” (HARRISON, 2005)

Para Ulrich (2002, p.40), pode-se afirmar que “os profissionais de RH
precisam comegar ndo pelo foco nas atividades ou no trabalho, mas pela definicdo
das metas, as quais garantem o resultado de seu trabalho”.

O gestor deve estar ciente de suas fungbes e estar preparado para
enfrentar os desafios a sua frente, “a ciéncia da administragdo vem sendo cada vez
mais desafiada a superar um nimero cada vez maior de problemas decorrentes da
transi¢do pela qual passa o mundo contemporaneo” (GIL, 2007).

Os executivos utilizam as avaliagées para diversas decisées de recursos
humanos. As avaliagdes identificam necessidades de treinamento e
desenvolvimento e identificam as habilidades e competéncias dos colaboradores
que se enconfram inadequadas e para as quais podem ser desenvolvidos
programas de melhoria. (ROBBIS, 2005).
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Conforme Chiavenato (2008), um meio pelo qual se podem localizar
problemas de supervisdo de pessoal, de integracdo do empregado a organizac¢éo
ou no cargo que presentemente ocupa, de dissonéncias, de desaproveitamento de

s

empregados com potencial mais elevado do que é exigido pelo cargo, de
motivagéo.

A gestéo de processos de RH estdo em evolugdes constantes, por isso, os
gestores de recursos humanos precisam estar sempre avaliando o contexto atual
de sua gestdo com cuidado e sensibilidade para saber atuar nas situagbes e
desafios encontrados.

Segundo Valls (2006) o processo de gestdo de estrutura e qualidade na
ARH, é um fator importante para uma boa aplicagéo de atividades no meio publico
de saude, podendo identificar os possiveis avangos técnicos e esfratégicos,
oportunizando com énfase uma melhoria continua nos servicos e desempenho de
pessoas.

A avaliagdo de processos se faz sobre as intervengdes ou sobre outros
componentes com o objetivo de auxiliar na tomada de decisées dos gestores. Este
tipo de métodos permite criar uma alternativa para um inicio de gestéo de recursos
humanos com qualidade nos servigos publicos de saude.

Conforme Venturini (2010) para que a gestédo de recursos humanos possa
passar por um processo eficaz de melhorias e qualidade, se faz necessério a
relevante preocupacdo sobre as avaliagfes dos servicos de RH, favorecido por
meio de diretrizes e opgdes para um planejamento, possibilitando um controle
técnico e social dos servicos e programas existes na area da saude, que € um

setor considerado complexo.
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3 MATERIAL E METODO

3.1 DESENHOS DO ESTUDO

Tratou-se de uma pesquisa exploratdria de campo, desenvolvida com seis
municipios pertencentes a 25° Regional de Satide de Santa Catarina localizada ao
norte do estado. Compdbe esta regional de saude os municipios de Mafra (52.912
habitantes), Rio Negrinho (41.380 habitantes), Sado Bento do Sul (79.971
habitantes), Campo Alegre (11.982 habitantes), Itaidpolis {20.014 habitantes),
Papanduva (18.013 habitantes) e Monte Castelo (8.346 habitantes).

O municipio de Rio Negrinho que compunha a amostra inicialmente foi
excluido devido ao mesmo nao demonstrar interesse em participar da pesquisa. Foi

realizado inimeras tentativas de contato, sem sucesso.

3.2 MATRIZ AVALIATIVA DO ESTUDO

A avaliagdo dos recursos humanos nos municipios definidos para o estudo
foi realizada por meio da matriz avaliativa (tabela 1), que inclui dimensao, indicador,
medidas e parametros de analise, propostos por Scalco, Lacerda e Calvo (2010).

Esta matriz permitiu analisar a gestdao de recursos humanos de forma
integrada, verificando o desempenho dos municipios em quatro dimensdes, em
relacéo aos trabalhadores publicos na area da saude,

Para a primeira dimensdo “gestdo”, foi verificado vinculo, fixagdo no
trabalho e valorizagdo dos profissionais; na segunda dimenséo “desenvoivimento
do trabalho”, foi verificado desempenho, educagio permanente em saude e a
tomada de decisdo; na terceira dimensdo “salde do trabalhador”, foi identificado
impacto das agdes de prevengéc e controle de riscos ocupacionais, adequacéo do
ambiente de trabalho e assisténcia a salde dos trabalhadores e por fim a dimenséo
“controle social de recursos humanos” foi verificado a organizagdo do controle
social para atuar nas questdes de RH, a participagcdo dos conselhos municipais de
salide nos problemas de RH e articulacdo da sociedade na definigdo de politicas

de RH.
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Tabela 1. Matriz avaliativa para desempenho da gestdo de recursos humanos.

Dimensdes Indicadores

Medidas

Qualificagdo do vinculo de
trabalho

Fixag&o do trabalhador no
Gestéo do trabalho no municipio

sus
Valorizag&o do trabathador

Empenho da gestido na
qualificagao profissional

Desenvolvimento do

trabalhador no SUS Realizagdo de educagéo

permanente em servigo

Inserg8o do municipio nas
decisdes sobre educagéo
permanente

Impacto das agbes de prevengao
e controle de riscos ocupacionais
Adequacio do ambiente
psicolégico de trabalho
Assisténcia & salide dos
trabalhadores

Sande do trabalhador
do SUS

Organizacgao do controle social
para atuar nas questdes de RH

Participa¢do dos conselhos
municipais de satde nos
problemas de RH

Controle soclal da
gestdo de RH no SUS

Articulagcao com a sociedade na
definicdo de politicas de RH

Percentual de trabalhadores do SUS
com vinculo estatutario em 2014

[ndice de rotatividade na fungéo de
médico em 2014

Existéncia de plano de carreira,
cargos e salarios em funcicnamento
em 2014

Percentual de médicos que
participaram de capacitagdes em
2014

Percentual de equipes de salde da
famllia que realizam reunides de
planejamento em 2014

Percentual de presencas nas
reunides dos podlos de educacdo
permanente em 2014,

Percentual de acidentes de trabalho
de 2014
Percentual de afastamentos por
depresséo em 2014
Acesso a servigos de comissfes
locais de satide do trabaihador ou
centros de referéncia em salide do
trabalhador em 2014

Existéncia de comissdes Inter
setoriais de RH, camaras técnicas de
RH, ou outra, nos conselhos
municipais de saide em 2006
Existéncia de discussbes sobre os
temas de RH nos conselhos
municipais de sadde de 2014

Exisiéncia de deliberagbes sobre
temas de RH nas conferéncias
municipais de saude em 2014

Fonte: Scalco, Lacerda e Calvo (2010).

Esta matriz buscou informagdes relativas a 100% dos servidores publicos

da saude atuantes na atengao basica no ano de 2014 dos referidos municipios. A

coleta de dados relativa a matriz aconteceu com questionario estruturado dirigido

aos gestores e/ou diretores de gestdo em saude. A andlise dos dados seguiu a

classificagdo adotada pelas autoras da matriz avaliativa, sendo atribuido grau
Satisfatorio (25-28), Regular (21-24) e insatisfatorio (0-20) (Figura 1).
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Figura 1. Modelo de avaliagao de gestdo em recursos humanos

Modelo de classificagdo para avaliagdo de recursos humanos (RH) do municipio.

Vinculo <94% {0)
»03% (1)
Gestdo do trabaTho . Sema:
Foatan 0-25% (1) 0-1{3)
»>2%% (0} 2(3)
[—’—1’ ElY)
Valorizaggo LMy
Nzo {0) ]
Desempenho <100%  {0)
— >100% (1)
" Soma:
{Deservolvimento do trabalh Educagdo 100% (1) 0103)
i <100% {0) : 213}
—_ : 309)
] Soma:
DedisTo 5% 1) . :
<75% [0) ﬁ 0-20 Insatistatério
21-24 regutar
2528 Satisfaléeio
Impacto A
W)
Soma:
Saude do trabathador Amblente 0%{1) 0-1{3)
0% [0) 2(3
e 7
Assistdnda M (1)
. Nio {0)
Organizagio M (1
Nio (0)
-} Sorna:
Conlrole Social de RH Partidpagao SN (1) i 0-1{3)
K30 [0} 2{3)
3(7}
Articulagdo SIM (1)
Nio ()

Fonte: Scalco, Lacerda e Célvo‘éow).

Por meio do modelo de classificagdo para avaliar a Gestdao de Recursos
Humanos foram analisadas as primeiras respostas dos municipios, sendo elas em

porcentagem ou de maneira binaria.




16

3.3 ASPECTOS ETICOS

Esta pesquisa seguiu as orientagbes do comité de ética em pesquisa,
sendo submetido a apreciagdo do CEP pela resolucao 466/2012, sendo aprovado
pelo parecer consubstanciado n.1.286.624 da Universidade do Contestado,

campus Mafra.
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4 RESULTADOS

Foram avaliados seis municipios pertencentes a 252 Regional de Saude.
Os dados foram coletados por meio de entrevista estruturada direcionada aos
gestores de salde. Na tabela 2 estdo apresentados os resultados da avaliacdo da
gestéo de recursos humanos segundo dimenséo e indicador, por municipio.

Tabela 2. Resultados da avaliagdo da gestio de Recursos Humanos (RH) segundo dimens&o e
indicador, por municlpio, na 25 Regido de Salde de Mafra Santa Catarina, Brasil

Dimensao Mafra Itaidpolis Monte Sio Papanduva  Campo

Castelo Bentodo Alegre
Sul

Gestdo do trabalho

Vinculo 6,54 67,8 80 95,45 70 89

Fixacdo 2,19 30 0 0,2 0 20

Valorizagdo sim sim 0 sim sim sim

Desenvolvimento do trabalho

Desempenho 50 30 0 79,03 30 30

Educacdo 80 100 0 100 100 100

permanente

Decisdo 50 95 90 100 100 90

Saude do Trabalhador

Impacto 4,43 0 1 2,68 5 2,3

Ambiente 8 0 0 0 1,2 348

Assisténcia sim ndo ndo ndo sim ndo

Controle Social de RH

Organizacdo ndo ndo ndo ndo ndo nido

Participacdo nio sim ndo ndo nido sim

Articulagdo nio nio ndo nido ndo sim

Os resultados evidenciam que na dimens&o gestéo do trabalho no SUS, no
item vinculo no trabalho, o municipio de Sdo Bento do Sul é o que apresenta o
maior numero de trabalhadores da satde com vinculo estatutario, com 95,45%
seguido do municipio de Campo Alegre com 89%.

No indicador fixagdo no trabalho, nota-se uma maior rotatividade no
municipio de ltaiépolis e o menor indice no municipio de Sao Bento do Sul.

Ja na dimens&o valorizagdo do trabalho nota-se que todos os municipios
veem a necessidade de valorizar e reconhecer seus funcionarios, os municipios
apontaram que se preocupam com a carreira profissional dos seus colaboradores

por meio do plano de carreira, cargo e saldrios.
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Na dimensdo desenvolvimento do trabalhador no SUS, o indicador
desempenho mostra que Sao Bento do Sul € o municipio que se destaca na
participagdo dos profissionais médicos em treinamentos e capacitagdo com
79,03%, os outros municipios obtiveram um resultado igual ou inferior 4 50% neste
item.

Em relagdo a dimensdo educagdo permanente, destacam-se os
municipios de [taidpolis, Sdoc Bento do Sul, Papanduva e Campo Alegre que
possuem 100% de paiticipagdo das Unidades de Salide da familia em reuniées de
treinamento de educacéo permanente

No item decisdo por meio de participagdes em reuniées de planejamento,
observa-se que o maior valor obtido foi pelo municipic de Mafra que teve 50% de
participagdo em reunides de planejamento no polo de educacao permanente.

Na dimenséo salide do trabalhador do SUS, nota-se um baixo percentual
de registros de acidentes de trabalho em todos os municipios analisados e
destaca-se o municipio de Itaiépolis que apresentou 0% de acidentes de trabalho
em seu municipio no ano de 2014,

No indicador ambiente psicologico do trabalho em relacdo aos
afastamentos dos colaboradores por depressédo todos os municipios mostraram
resultados abaixo de 10%, nota-se que ltaiépolis, Sdo Bento do Sul e Monte
Castelo nao apontaram afastamento por depressdo em seus municipios no ano de
2014.

O item que mostra a participagdo dos trabalhadores em comissfes locais
de salde do trabalhador ou ao Centro de Referéncia Especializada em Satde do
Trabalhador (CEREST) observou-se que apenas os municipios de Mafra e
Papanduva afirmaram ter algum tipo de participag@o nestas comissdes ou servi¢cos.

Na dimensdo que envolve o controle social, identificou-se que em nenhum
dos municipios estd estruturado comissdes inter-setoriais de RH ou camaras
técnicas especificas de RH.

No indicador participacdo em conselhos locais, somente os municipios de
ltaiopolis e Papanduva responderam que participaram de discussdes sobre a
tematica de recursos humanos nos conselhos municipais de saude em 2014 nas
suas cidades.

E no que tange o item que avaliou a articulagdo com a sociedade na
definigdo de politicas de RH, somente o municipio de Campo Alegre mencionou
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que existem deliberagdes na pratica de temas que envolvem RH na conferéncia
municipal de salde.

Para classificar a gestdo de recursos humanos como insatisfatoria regular
ou satisfatéria, foram utilizados os pesos e medidas propostos pelas autoras
Scalco, Lacerda e Calvo (2010), conforme matriz descrita na figura 1.

J4 na tabela 3 estdo apresentados os valores atribuidos aos resultados de
cada item que compde as dimensdes analisadas. Foi realizado o somatdério dos
valores obtidos em cada item referente a cada dimensao, o somatério corresponde

aos pesos descrito na figura 1 e apresentados na tabela 4.

Tabela 3. Pontuagéo obtida de acordo com a matriz de avaliagéo da gestdo de Recursos Humanos
(RH) por municipio.

Dimensdo Mafra Itaidpolis Monte SdoBento Papanduva Campo
Castelo do Sul Alegre

Gestdo do trabalho

Vinculo 0 0 0 1 0 0

Fixacdo 1 0 1 1 1 1

Valorizacdo 1 1 0 1 1

Desenvolvimento do trabalho

Desempenho 0 0 0 0 0

Educagdo 0 1 0 1 1 1

permanente

Decisdo 0 1 1 1 1 1

Satide do Trabalhador

Impacto 0 1 0 0 0 0

Ambiente 1 1 1 0

Assisténcia 1 0 0 0 1 0

Controle social de RH

Organizagdo 0 0 0 0 0 0

Participagdo 0 1 0 0 0 1

Articulagdo 0 0 0 0 0

Os resultados obtidos com a matriz avaliativa estdo destacados na tabela
4. De acordo com a matriz proposta por Scalco, Lacerda e Calvo (2010), o
somatdrio dos valores alcancados em cada dimensdo podem varia de 0 a 20,
sendo nesta condi¢éo atribuido o grau de insatisfatério, de 21 a 24 para condigées
de regular e de 25 a 28 para satisfatdrio. Os valores de soma total obtida por cada

municipio variou de um valor minimo de 12 ao maximo de 18 (Tabela 5).
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Tabela 4. Pontuagéo obtida pelos municipios nas dimensdes da avaliagdo da gestio de Recursos
Humanos (RH).

Municipios

Dimensdes Mafra  Itaibpolis Monte Sd0 Bento Papanduva Campo

castelo do Sul Alegre
Gestao do trabalho 5 3 3 7 5 5
Desenvolvimento do 3 5 3 5 5 5
trabalho
Saide do 3 5 3 3 3 3
trabalhador
Controle Social 3 3 3 3 3 3
Total 14 16 12 18 16 16

A tabela 5, explicita a classificagdo dos municipios quanto a avaliacdo da
gestdo de RH no setor publico de saide nos municipios da 25 2 Regional de Satde

de Santa Catarina.

Tabela 5. Classificagdo dos municipios quanto a gestdo de RH no setor publico de saude nos
municlpios da 25 ? regional de saude de Santa Catarina.

Municipio Valor absoluto Classificagao
Mafra 14 Insatisfatorio
itaindpolis 16 insatisfatério
Monte Castelo 12 Insatisfatério
Sido Bento do Sul 18 Insatisfatorio
Papanduva 16 Insatisfatorio
Campo Alegre 16 Insatisfatorio

Observa-se que 100% dos municipios avaliados no ano de 2014, tiveram

sua gestéo de recursos humanos classificados como insatisfatéria.
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5 DISCUSSAO

Nas quatro dimensdes estudadas, foi possivel verificar que na gestao de
trabalho que predomina os indicadores, vinculo fixagdo e valorizagdo, os
municipios demonstram problema em manter um indice baixo de rotatividade, que
pode decorrer do fato de ndo possuirem planos de carreiras e profissionais com
vinculos estatutario, sendo assim, dificulta o melhor desempenho da equipe técnica
e de gestdo dos municipios.

Conforme cita Saldanha (2010) a rotatividade e a falta de vinculo pode ser
vista como uma consequéncia de fendmenos localizados interna ou externa sendo
elas no meio publico ou privado. Dentre os fendmenos externos, esta a situagéo de
oferta e procura de recursos humanos no mercado, a questao da valorizagdo de
salarios em meio & conjuntura econdmica, e também pela valorizagdo e
reconhecimento profissional.

Para que os profissionais possam desenvolver um trabalho adequado ele
precisa ter incentivo como, por exemplo, um plano de carreira que visa estabelecer
critérios para que o colaborador proporcione um senso de diregdo, com agdes
condizentes com 0s objetivos estabelecidos compreendendo o passado € com um
olhar no futuro de acordo com seu proprio desejo e metas da organizacéo
(ULRICH, 2002}

Na dimenséo desenvolvimento do trabalhador no SUS foi possivel analisar
que os municipios ainda encontram dificuldade na participagdo de profissionais
médicos em atividades de educagéo permanente, assim como das participagdes
dos trabalhadores em reunibes para definirem solugdes e expor situacdes
referentes as rotinas e atividades de educagdo permanente de seu trabalho.

Salienta Saupe (2008) que para todo o processo de trabalho seja
aprimorado se faz necessario ter mudanc¢as e transformagéo, com o intuito de
melhorar a qualidade dos servigos prestados e da vida profissional, visando
alcangar equidade no cuidado, tornando-os mais qualificados para o atendimento
das necessidades da populagéo.

Nota-se que os ftrabalhadores e a gestdo estdo preocupadas
predominantemente em resolver os problemas diarios que se tornam atividades
rotineiras, esquecendo da sua propria saude e bem estar. Portanto, é fundamental

a realizacéo de reunites e atividades mensais para verificar quais as dificuldades
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existentes e inserir esses problemas em capacitagbes ou temas de educagéo
permanente (SCHRAIBER, 1997).

Na dimenséo salde do trabalhador se nota um numero baixo de acidentes
de trabalho. Este fator se da por muitas vezes nao haver a notificagédo do agravo e
abertura da Comunicacdo de Acidente de Trabalho (CAT), realizadas por
profissionais de salude efou por téchicos de seguranca no trabalho de seus
municipios. Pode dever-se ainda ao fato de que muitos atestados néo
apresentarem corretamente a Classificagédo Internacional de Doengas (CID 10) que
determina e justifica o acidente de trabalho.

Como diz Bonilla {2015) existe uma constante preocupa¢éo entre a
seguranga e a salde do trabalhador, pois, cuja importédncia no momento passa
despercebida, vindo causar problema no futuro, seja quanto ac trabalho
desenvolvido pelo empregado na empresa, seja quanto aos custos deles

resultante, trazendo problemas diretos e indiretos.
E na ultima dimensé&o avaliada, referente a importincia do controle social

de RH no SUS, observou-se que os municipios entrevistados ndo realizam
participagbes periddicas nos conselhos municipais de salde para que possam
discutir agbées de aprimoramento das atividades e procedimentos desenvolvidos no
sistema de RH de seus municipios.

Conforme Torres (2012) os conselhos de salde sédo considerados como
um dos principais 6rgdos de controle social, sendo que as suas deliberagdes
possibilitam a participagdo da sociedade na consfrugéo, operagido e gestdo das
politicas publicas de salde, abrindo possibilidade para agées mais democraticas e
sociais.

Neste sentido, espera-se que os conselhos de saude n&o apenas
funcionem como instancias de controle social para simples prestagdao de contas,
mas também como espacos de expressdo e expectativas dos varios segmentos
que os compdem os interesses dos recursos humanos na area da saude.

O sistema SUAS (sistema Unico de assisténcia social), preconiza em suas
atividades fatores determinantes que possam consolidar uma assisténcia maior ao
setor de RH, sabendo que a uma caréncia muito grande em desenvolver uma
consolidagdo maior nesse sistema.

A inclusdo das gestdes de salde nas comissdes, cdmaras técnicas,

discussdes e deliberagdes nos conselhos e conferéncias municipais, se faz
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necessario para fomentar o sistema e para dar um suporte baseado em valores,
direitos e obrigacdes de todos os servidores que fazem parte da rede, sendo estes
na gestéo ou os que estdo na ponta, igualando seus deveres e obrigagdes.
Conforme Rocha (2002) as participagdes e idealizagées, também permitem
que esses programas e indicadores se tornem em agdes que possam gerir em
cada esfera da area da salide a contratagéo de servidores eficazes para que o
sistema de RH possa ser uma ferramenta atualizada e a modernizada para uma

melhor gestdo de trabalho de forma qualificada.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo permitiu identificar a gestdo de recursos humanos nos
municipios da 252 Regional de Salde nas dimensées gestdo, desenvolvimento do
trabalho, salide do trabalhador e controle social de recursos humanos.

Os dados coletados por meio de indicadores vdlidos demonstraram uma
realidade conjunta dos municipios, sendo identificado que 100% dos municipios
avaliados no ano de 2014 tiveram sua gestdo de recursos humanos classificados
como insatisfatéria, isso indica o desafio imposto, j& que, a questéo dos recursos
humanos é central e indispensavel para a implementacdo e organizagéo do

sistema de saude.
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