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RESUMO

A proposta da pesquisa € verificar, por meio de estudo de caso, a forma como 0s processos de
gestao de pessoas sao aplicados em uma organizagdo publica, analisando os processos e praticas
de gestdo adotadas, a visdo dos gestores e servidores, e os resultados alcancados pelas praticas
adotadas alinhadas a estratégia organizacional. Tratando-se de um estudo de natureza quantitativa
buscando a utilizacao de levantamentos estatisticos para o alcance do objetivo proposto, utilizou-se o
método de aplicacéo de questionario e entrevistas, onde os dados foram tabulados e analisados apés
a realizacdo da pesquisa na instituicdo publica. Alcangou-se como resultado, a percepcao de que a
organizagdo apresenta consciéncia das préticas estratégicas de gestdo de pessoas adotadas, como
também esté atenta as novas praticas desenvolvidas pela area de Recursos Humanos com intuito de
gerar maior satisfacdo dos servidores e ter uma gestdo de pessoas alinhada com as estratégias
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organizacionais, e desta forma, gerar maiores resultados para a organizacdo pesquisada e para a
sociedade.

Palavras- chave: Gestédo de Pessoas, Estratégia e Resultados.

RESUMEN

Una propuesta de la investigacion es verificacion, por medio de estudio de caso, una forma como los
procesos de gestién de personas son aplicados en una organizacion publica, un andlisis de los
procesos y practicas de gestion adotadas, una vision de los gestores y servidores, Para las practicas
organizadas. Tratamiento de un estudio de naturaleza cuantitativa. Buscando una aplicacion de
levantamientos estatisticos para el alcance del objetivo propuesto, utiliza el método de aplicacion de
cuestionario y entrevistas, donde los datos son tabulados y analizados después de un examen de la
investigacion en la institucién publica. Alcangou-se como resultado, una percepcién de que una
organizacion presenta una conciencia de las practicas estratégicas de gestion de personas adotadas,
como también esta atenta a las nuevas practicas desarrolladas por el area de recursos humanos con
la intuicion de gerar mayor satisfaccion de los servidores y una gestion de las personas Alinhada com
como estrategias organizativas, e desta forma, gerar resultados mayores para una organizacion
investigada y para una sociedad.

Palabras clave: Gestién de Personas, Estratégia y Resultado

ABSTRACT

The research proposal is to verify, through a case study, the way in which the processes of people
management are applied in a public organization, analyzing the processes and practices of
management adopted, the vision of the managers and servers, and the results achieved By the
practices adopted aligned with the organizational strategy. In the case of a quantitative study aiming at
the use of statistical surveys to reach the proposed objective, the method of application of
questionnaire and interviews was used, where the data were tabulated and analyzed after the
research in the public institution. As a result, the perception that the organization is aware of the
strategic practices of the management of people adopted, as well as the new practices developed by
the Human Resources area, aiming to generate greater employee satisfaction and to manage people
Aligned with the organizational strategies, and in this way, generate greater results for the organization
researched and for the society.

Key words: People Management, Strategy and Results

INTRODUCAO

A gestéo de pessoas encontra-se em um constante processo de mutacdo, e 0s surgimentos
de novas formas de pensar e agir estdo ocasionando mudancas nos setores privados e publicos.

Desta forma as organizagGes publicas estdo revendo seus conceitos e exigindo dos seus servidores



mais responsabilidade, transparéncia e comprometimento em suas fungdes. A busca por servidores
mais motivados e capacitados tornou-se necessidade das organizacdes publicas, que comecaram a
alinhar o ativo pessoal com as estratégias de alcance de resultados.

Esta pesquisa tem como objetivo identificar se é possivel uma organizagcdo publica adotar
praticas de gestdo de pessoas alinhadas as estratégias organizacionais, e para isso deve-se
entender que as organizagbes vém passando por diversas transformagdes sociais, econémicas,
politicas e culturais, e para que as empresas possam se manter competitiva no mercado, torna-se
necessario a inclusdo de um processo de reestruturagdo, adotando novas tecnologias e modelos de
gestdo. Em consequéncia dessas transformacbes, as empresas estdo valorizando mais as
caracteristicas pessoais de seus funcionarios, e tornando esta méo de obra parte significativa para o
alcance dos resultados organizacionais, sendo assim necessaria, uma nova formulacéo do papel da
area de Recursos Humanos.

Desta forma, devido ao aumento das exigéncias da sociedade sobre as organizacfes
publicas, relacionadas ao melhor atendimento da demanda de servigos com eficiéncia e eficacia, e a
utilizacdo efetiva dos recursos publicos, como também devido as exigéncias organizacionais
relacionadas ao alcance de resultados, a gestdo de pessoas das organizacbes vem adotando
processos e praticas de gestdo que estejam alinhadas as estratégias organizacionais, para que assim
possam desenvolver seu papel e auxiliar a organizacdo no alcance de sua misséo, visédo e valores,
tornando possivel que a organizacdo preste um servico de qualidade, e consequentemente a
satisfacé@o do cidad&o, que € o motivo e finalidade da existéncia de instituicdes publicas.

A evolucdo gerencial surgiu dos modelos tradicionais, inspirados nos padrbes de metas
racionais e de processos internos, onde inicialmente o principal objetivo era a produtividade e o lucro,
caracteristicas de um trabalho altamente mecanizado e com diversos critérios de eficiéncia. Depois
surgiu o modelo das relagbes humanas que prople ideias de alterar o grau de participagdo do
individuo dentro da organizacdo, desta maneira a atmosfera organizacional se alterou e a
organizagdo passou a ter equipes informais de trabalho para buscar resultados juntos com os
superiores. Com a chegada dos anos 1950, as organiza¢cdes comecaram a ter que se adaptar com 0s
avancos tecnolégicos, surgimento de novos produtos e técnicas de fabricacdo, e com todo esse clima
inovador nasce o modelo de sistemas abertos que se destaca pela flexibilidade e capacidade de
interacdo da organizagdo com o ambiente externo.

A nova fase da gestdo proporcionou mudangas de conceitos, valores e paradigmas da
sociedade, os métodos antes utilizados se tornaram ultrapassados, uma nova forma de gestéo foi
criada, o reconhecimento das pessoas dentro das organizacdes se tornou a estratégia principal. Ao
perceber a importancia das pessoas nas organizacdes, as empresas publicas ou privadas estdo cada
vez mais interessadas no capital intelectual e nas formas que essas pessoas atuaram na busca por
resultados.

Nas organizagdes publicas onde o paternalismo estd presente em todas as etapas da

estrutura da administracéo, ha a dificuldade de inserir um sistema de gestdo de pessoas que busque



criar um ambiente satisfatério de trabalho e alcancar resultados que satisfagam 0s usuarios,
servidores e a organizacdo de um modo geral.

Diante da situacdo acima exposta, a pesquisa tem por objetivo responder ao seguinte
questionamento: E possivel uma empresa publica adotar praticas de gestéo de pessoas alinhadas as
estratégias organizacionais?

A partir da formulagdo do problema acima exposto, o objetivo da pesquisa € demonstrar como
a Organizacao Publica X adota a gestéo estratégica de pessoas com o objetivo de buscar melhores
resultados e a satisfacdo dos servidores. Os objetivos especificos do estudo s&o: Levantar os
processos de gestdo de pessoas adotados pela Organizacdo Publica X; Investigar como o0s
processos de gestdo sao estruturados; Investigar se as praticas de gestdo de pessoas estdo
alinhadas as estratégias da Organizacdo Publica X; Investigar quais as vantagens para a organizacao
ao adotar uma gestdo estratégica de pessoas; ldentificar na visdo dos gestores e dos servidores,
quais os beneficios adquiridos pelas praticas de gestdo de pessoas adotadas pela organizacao.

A escolha justifica-se pela atualidade do tema, no qual vem sendo abordado e pesquisado por
diversas organizacdes. Com as novas condicdes econdmicas, avancos tecnoldgicos e a crescente
abertura de novos mercados, as organizacdes estdo sofrendo cada vez mais com as provocagdes
das concorréncias, o que faz com que essas comecem a planejar e desenvolver novas estratégias.

Para que os resultados planejados sejam alcancados de forma satisfatéria, o sistema de
gestdo deve alinhar a situacdo do mercado atual com as estratégias organizacionais internas.
Diversas organizacdes jA perceberam esses novos processos de gestdo, e buscam continuamente
melhorias nos planejamentos organizacionais, reengenharia dos processos internos, além dos
aumentos nos investimentos em capacitacdo para os funcionarios, com o intuito de integra-los com as
novas estratégias adotadas pela organizacdo, o que faz com que esses se tornem parte dessa
técnica em busca de resultados.

A pesquisa destaca sua relevancia, pois permite enfatizar a importancia de alinhar os
processos de gestdo de pessoas as estratégias da organizacdo, ordenando as pessoas a missao,
visdo, objetivos estratégicos e valores, além da percepcao da cultura, adaptacdo as mudancas e a
preocupacdo com as atividades e comportamento das pessoas, no qual ira transformar a estratégia

competitiva em resultados com qualidade e a satisfacéo de corpo funcional.

2. METODO

A metodologia se interessa pelo caminho escolhido para se chegar aos resultados proposto
pela pesquisa; ndo deve ser confundida com o conteddo (teoria) nem com os métodos e técnicas.
Desta maneira, a metodologia vai além da descricdo dos procedimentos utilizados na pesquisa,
indicando a escolha tedrica realizada pelo pesquisador para abordar o objeto de estudo (MINAYO,
2007, p. 44).



Quanto aos meios, a pesquisa pode ser classificada como: bibliografica, laboratério e
pesquisa de campo.

Bibliografica: segundo Vergara (2013, p. 43), € um estudo sistematizado com base em
revistas, livros, jornais, publicagcfes, redes eletrénicas, de um modo geral, materiais de facil acesso ao
publico em geral. Fonte de material analitico para qualquer tipo de pesquisa; Pesquisa de Campo: de
acordo com Vergara (2013, p. 43), pesquisa de campo € uma investigacao empirica no local onde
ocorre um fendmeno. Pode haver entrevistas, aplicacfes de questionarios e observacdes dos
participantes e Estudo de Caso, que trata-se de uma pesquisa que tem profundidade e detalhamento,
que pode ou nédo ser realizada em Campo

O estudo em questao trata-se de uma pesquisa bibliografica, de campo e estudo de caso.
Quanto a de Campo, foi realizada para proporcionar um maior conhecimento do ambiente
pesquisado. Houve ainda a fundamentacao tedérica do trabalho através de uma pesquisa bibliografica.
No Estudo de Caso foi realizado na Fundagcdo HEMOPA, organizacéo publica no qual os gestores e
seus servidores sdo o publico alvo da pesquisa em questéo.

Em relacdo ao método de abordagem, Cervo; Bervian apud Andrade (2007, p. 120), trata
como a ordem que se deve impor aos diferentes processos necessarios na investigacdo de um
fendmeno para chegar-se a verdade ou ao resultado desejado.

Para o estudo foi utilizado o método dedutivo, o qual é considerado légico, que pressupde a
existéncia de verdades gerais j& afirmadas pela organizacéo, e que serve de premissa para chegar a
uma conclusdo que ja estava presente nas premissas trabalhadas, onde no estudo em questédo, é
importante demonstrar como a organizacdo adota uma gestédo estratégica de pessoas com o objetivo
de buscar melhores resultados e a satisfacéo dos servidores. Este método pretende explicar por meio
de uma cadeia de raciocinio descendente, o contetido das premissas colocadas pela organizacao.

Deducédo é o caminho das consequéncias, pois uma cadeia de raciocinio em conexao
descendente, isto é, do geral ao particular, leva a conclusdo (ANDRADE, 2007, p.121).

Os métodos de procedimento utilizados sdo o monografico ou estudo de caso, onde a
conclusédo seré feita através da analise das respostas de um questionéario aplicado aos servidores, e
um roteiro de entrevista realizado com os gerentes/gestores da Fundacdo, com o intuito de obter
informacdes verdadeiras ou unificada dos resultados da pesquisa realizada em campo, e o método
estatistico que ira permitir a comprovacao das informacdes relatadas, e obter resultados gerais sobre
sua natureza, ocorréncia ou significado.

Sobre o método monogréfico, Lakatos (2001, p. 108) relata:

O método monografico consiste em um estudo de individuos, condi¢des,
instituicbes ou grupos com a finalidade de obter generaliza¢gbes, em vez de
se concentrar apenas em um aspecto, abrange o conjunto das atividades de
um grupo social particular. Estuda o grupo de forma concreta evitando
dissociacao dos elementos.



O método Estatistico fundamenta-se na utilizacdo da teoria estatistica das probabilidades,
suas conclusdes apresentam grandes chances de serem verdadeiras, embora admitam certa margem
de erro. (ANDRADE 2007, p. 123)

Universo e a amostra, que segundo Vergara (2013, p.46) trata-se de definir toda a populacéo
e a populacdo amostral. Entende-se, que nesse caso, populacdo ndo é o nimero de habitantes de
um determinado local, mas um conjunto de elementos que possuem caracteristicas do estudo.
Populagdo Amostra é uma parte do universo escolhida através de um critério de representacgéo.

O universo da pesquisa de campo é representado por todos os servidores, de todos os
setores, que trabalham na Fundagcdo HEMOPA. De acordo com o departamento de recursos
humanos da organizacéo, trata-se de 657 servidores.

Nesta pesquisa foi utilizada uma amostra ndo probabilistica definida por critérios aleatérios,
sendo constituida por 52 servidores de diversos setores presentes na organizacdo, 1 profissional da
area de gestdo de pessoas e 2 gestores. A amostra utilizada tem no total de 55 funcionérios, o que
corresponde a aproximadamente 8,4% do universo em questéao.

Os instrumentos de coleta de dados utilizados foram: um questionario composto de onze
perguntas objetivas com assuntos como: missdo, visdo e valores da organizacéo, treinamento,
qualidade de vida no trabalho, resultados, motivacéo e funcdes desenvolvidas, direcionado para os
servidores da Fundacdo HEMOPA, e dois roteiros de entrevista, sendo um composto por sete
perguntas abertas dirigidas para o Gestor de Pessoas, e outro contendo seis perguntas abertas
voltadas para os demais gestores da organizacdo. O intuito foi conhecer a visdo dos gestores e
servidores quanto aos beneficios adquiridos pelas préaticas de gestdo adotadas e identificar e coletar
dados a respeito da gestdo de pessoas, que sao estrutura, processos e praticas adotadas pela
organizacgéo estudada.

No que diz respeito ao tratamento de dados, Vergara (2013, p. 56), trata como sec¢do na qual
se explica como se pretende tratar os dados coletados, justificando porque tal tratamento se adequa
aos propositos do estudo.

O tratamento dos dados coletados foi analisado conforme o tipo de instrumento utilizado na
pesquisa através das respostas aos questionarios encaminhados a organizacéo e respondido pelos
servidores, e as entrevistas realizadas pelos pesquisadores junto aos gestores. No questionario
aplicado aos servidores, houve o tratamento dos dados através do Excel, no qual foi apresentado o
resultado em forma de grafico de acordo com as respostas coletadas. O roteiro de entrevista aplicado
aos gestores e ao profissional de gestédo de pessoas foi analisado através dos relatos feitos, criando
um relatério sobre cada pessoa entrevistada, objetivando a exposi¢cdo dos dados de forma que a

veracidade das respostas seja mantida.

3. RESULTADO/ DISCUSSAO



O estudo de caso Gestdo Estratégica de Pessoas: As praticas adotadas por uma empresa
publica e o impacto na gestao e na satisfacdo dos servidores, foi realizado no HEMOPA — Fundacéo
Centro de Hemoterapia e Hematologia do Para situada na cidade de Belém/PA a Travessa Padre
Eutiquio, 2109 — Batista Campos.

A Fundacdo HEMOPA foi criada no dia 2 de agosto de 1978, através do Decreto 10.741, em
virtude da autorizagdo contida na Lei 4.771, de 11 de maio de 1978, com personalidade juridica de
direito privado, sem fins lucrativos, com autonomia administrativa e financeira.

Inicialmente sua denominacdo foi de Fundacdo Centro Regional de Hemoterapia do Para
FUNEPA, mas a partir de 1982, com a expanséo dos servi¢cos, passou a ser denominada Fundacédo
Centro de Hemoterapia e Hematologia do Para — HEMOPA, e em 1994 foi transformada em uma
Fundacéo de direito publico.

A Fundacdo HEMOPA é o hemocentro responsavel pela Politica Estadual de Sangue do
Para, pelo atendimento da demanda transfusional das redes hospitalares publicas e privadas do
estado e pelo atendimento de portadores das doencas do sangue.

Atualmente a Fundacdo HEMOPA oferece produtos e servigos de qualidade com o elevado
indice de satisfacdo dos clientes. Ja conquistou e esta sempre em busca de reconhecimento pelos
modelos de gestédo adotados. Além de obter diversos reconhecimentos e certificagdes, a mais recente
conquista foi o reconhecimento pela Organizacao Nacional de Acreditacdo (ONA/2009) tornando-se o
Unico hemocentro do pais com essa referéncia e a posicao de segundo melhor hemocentro do Brasil,
de acordo com o Ministério da Saude.

A Fundacdo HEMOPA destaca-se pelos seus avancados métodos de gestdo, e pela
criteriosa definicdo de sua misséo, viséo e valores.

Missao: Atender com seguranca as demandas da sociedade, na area de sangue, e coordenar
a hemorrede do estado do Para.

Visdo: Firmar-se internacionalmente, como organiza¢do publica de exceléncia técnico-
cientifica em hemoterapia, hematologia e apoio ao transplante.

Valores: Comprometimento; Integracdo; Humanizacdo; Respeito.

Com o hemocentro coordenador localizado em Belém — PA, a Fundacdo possui a integracao
com mais trés hemocentro espalhado pelo estado do Para, estes localizados em: Castanhal, Maraba

e Santarém.

3.1 Andlise das Respostas ao Questionario

As questbes sado objetivas, sendo permitido marcar somente uma alternativa em cada
questdo, além de conter um campo que permitiu o preenchimento, caso houvesse, alguma
observacdo ou sugestdes. A pesquisa foi realizada no periodo de 20/10/2016 a 25/10/2016, nos

horarios de 08:00 as 12:00 horas, no prédio do Hemocentro coordenador da Fundacdo HEMOPA.



No grafico 1 a seguir, percebe-se que quase a totalidade dos entrevistados tem conhecimento
da misséo, visdo e valores da Fundacao, ou seja, 0s servidores estdo alinhados e bem informados a

respeitos das declaragdes estratégicas da organizacéo.
Graéfico 1 — Conhecem a Misséo, visdo e Valores da Fundacao.

Conhecem a missao, visao e valores da Fundacao

NAO
2%

SIM
98%

Fonte: Elaborado pelos autores

Gréfico 2 — Participacéo nas acdes desenvolvidas pela Gestao de Pessoas

Participacao nas a¢oes desenvolvidas pela Gestao de
Pessoas

NUNCA
4%

SEMPRE
22%

RARAMENTE
27%

QUASE SEMPRE
47%

Fonte: Elaborado pelos autores

No grafico 2, embora a maioria dos entrevistados sempre ou quase sempre participem das
acOes desenvolvidas pela area de gestdo de pessoas, ainda ha um quantitativo consideravel de

servidores, em torno de um tergo, que raramente ou nunca participam das acgdes. Observa-se com



base nas respostas que a area de gestdo de pessoas juntamente com o0s gestores precisam criar
estratégias para abranger o maior niumero possivel de servidores nas a¢bes desenvolvidas pela érea.

Gréfico 3 — Conhecem as competéncias de sua fun¢do na Fundacéo

Conhecem as competéncias de sua funcdo na Fundacdo

NAO
0%

ALGUMAS
16%

SIM
84%

Fonte: Elaborado pelos autores

No gréafico 3, observa-se que 84% dos servidores tem total conhecimento das competéncias
necessarias na sua fungdo, porém 16% da totalidade ndo tem conhecimento. E de extrema
importancia para a Fundacédo que os servidores conhegam suas competéncias, e embora j& sejam
feitas varias acfes, ha a necessidade de ter uma preocupacdo maior, especialmente por parte dos
gestores em esclarecer as competéncias desenvolvidas por eles.

No gréafico 4 abaixo, embora praticamente a totalidade dos entrevistados relatem receber
treinamentos pela Fundacgéo para desenvolver suas atividades, ha alguns servidores que dizem nao
receber treinamento, e embora sejam poucos, ha a necessidade de atengéo para que todos estejam
capacitados para o desenvolvimento das atividades. E importante avaliar, ndo s6 a qualidade dos
treinamentos como também a comunicagdo, identificar se todos os funcionarios obtiveram
informacdes sobre os treinamentos ofertados pela organizagéo e quais sdo os critérios para inscricdo

desses servidores.

Graéfico 4 — Recebem treinamento para desenvolver suas atividades
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Recebem treinamento para desenvolver suas atividades

NUNCA
4%

RARAMENTE
10%

SEMPRE
52%
QUASE SEMPRE
34%
Fonte: Elaborado pelos autores
Gréfico 5 — Se sentem preparados pela capacitacao disponibilizada pela Fundacgéo para

atingir a misséo, viséo e valores.

Se sentem preparados pela capacitacao disponibilizada
pela Fundacao para atingir a missao, visao e valores

NUNCA
4%

RARAMENTE
8%

SEMPRE
41%

QUASE SEMPRE
47%

Fonte: Elaborado pelos autores

No gréfico 5, observa-se que grande parte dos entrevistados sentem-se preparados para
atingir a misséo, visdo e valores da organizacdo, no entanto 12% reforcam que ndo passam pela
capacitacdo disponibilizada pela Fundacdo. Cabe & gestdo de pessoas, oferecer mecanismos que
possibilitem a melhor preparacéo dos servidores, para que desta forma, esses se motivem e realizem
suas atividades da melhor forma possivel, com intuito de alcangar os resultados esperados pela

Fundacéo.
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Gréfico 6 — Recebem treinamentos sempre quando algum processo ou procedimento de sua

area sao alterados/implantados

Recebem treinamentos sempre quando algum processo
ou procedimento de sua area sio alterados/implantados

RARAMENTE NUNCA
8%  \ 2%

QUASE SEMPRE
23%

SEMPRE
67%

Fonte: Elaborado pelos autores

No gréfico 6, percebe-se que a Fundacéo trabalha de forma que quando ha alteracbes de
processos ou procedimentos, é desenvolvido um plano de capacitacdo dos servidores vinculado a
essas mudancas, porém ainda ha um percentual significativo de servidores que alegam nao receber
esse tipo de treinamento. E importante que a Fundag&o busque a totalidade de servidores treinados,
para que desta forma, os processos e procedimentos sejam bem executados pelos servidores.

No gréfico 7 a seguir, com base nas respostas apresentadas, 40% dos servidores relatam
gue ndo sdo avaliados ou orientados nas atividades desenvolvidas no dia a dia de sua funcao.
Mesmo com um percentual significativo de servidores que dizem receber avaliacdo e orientacéo, é
necessario que a organizagéo trabalhe melhor seus sistemas de avaliacdo de desempenho, e a crie
um vinculo entre as avaliac6es de desempenho e as acdes de reconhecimento internas, com intuito

de motivar os servidores a irem em busca dos treinamentos.
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Gréfico 7 — E avaliado e orientado no desenvolvimento de suas atividades

E avaliado e orientado no desenvolvimento de suas
atividades

RARAMENTE

11%

QUASE SEMPRE

29% SEMPRE

60%

Fonte: Elaborado pelos autores

Gréfico 8 — A fundacgdo prepara 0s gerentes para atuarem como gestores/lideres de suas

equipes
A Fundacdo prepara os gerentes para atuarem como
gestores/lideres de suas equipes

NUNCA
4%

RARAMENTE
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40%
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36%

Fonte: Elaborado pelos autores

No grafico 8, observa-se que quase 1/3 dos entrevistados relatam que a organizagdo nao se
preocupa em preparar 0s gerentes para atuarem como gestores/lideres. Isso permite a gestdo de
pessoas trabalhar com a capacitacdo e treinamento para formacdo de lideres, pois a Fundacao
reconhece a importancia de ter lideres em sua equipe para motivar e integrar os servidores com a

execucéo de seus trabalhos, com intuito de alcangar o resultado desejado pela Fundagéo.
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Gréfico 9 — A Fundacéo preocupa-se com a qualidade de vida dos servidores

A Fundacao preocupa-se com a qualidade de vida dos
servidores
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Fonte: Elaborado pelos autores

No grafico 9, embora grande parte dos entrevistados conhegcam os programas de qualidade
de vida oferecidos pela Fundacao, ainda existem 14% dos servidores que relatam desconhecer estes
programas. E necessario identificar se os servidores néo participam das atividades oferecidas por
falta de informacg&o e conhecimento ou por ndo adequacédo. Cabe a gestdo de pessoas criar uma
oportunidade de melhoria no sentindo de criar estratégias de divulgacdo dessas acdes e identificagcao
dos programas adequados para os perfis dos servidores existentes na Fundacéo.

A seguir no gréfico 10, todos os entrevistados acreditam na importancia das atividades
desenvolvidas para o alcance dos resultados da organizacdo, desta forma conclui-se que o0s
servidores conseguem se enxergar no contexto organizacional. Faz-se necessario que a area de
gestdo de pessoas desenvolva seus subprocessos voltados a todos os servidores para que

continuem sentindo-se capacitados e valorizados.

Gréfico 10 — Suas atividades contribuem para o alcance dos resultados da Fundacao
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Suas atividades contribuem para alcance dos resultados
da Fundacao
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Fonte: Elaborado pelos autores

Grafico 11 — Se sentem motivados para o trabalho

Se sentem motivados para o trabalho
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Fonte: Elaborado pelos autores

No gréfico 11, percebe-se que 16% dos entrevistados ndo se sentem motivados para o
trabalho, desta forma é necessario identificar o motivo do descontentamento e desmotivacdo desses
servidores, e trabalhar ferramentas para manter a motivacdo dos servidores que dizem ja se sentir
motivados. Deve ser ressaltado que as pessoas s80 0s principais ativos da organizacéo, e oferecer
mecanismos para que essas se sintam motivadas e valorizadas nas fun¢des desenvolvidas so traz
beneficios positivos para a Fundacao.

3.1.1. Comentérios e Sugestfes dos Respondentes
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O questionario aplicado aos servidores da Fundacdo HEMOPA disponibilizaram os
comentarios e sugestfes a seguir:

- Acredito que estaria mais motivada se fosse levado em conta a hierarquia funcional, pois
infelizmente o desrespeito a hierarquia desmotiva e provoca “mimosidade” nos relacionamentos, além
de comprometer o sucesso de uma gestao.

- Alguns cursos e treinamentos disponibilizados para os servidores seriam de grande
importancia também para os gerentes, muitas vezes participam apenas os agentes administrativos,

porém, todos os cursos sdo muito enriquecedores e bem ministrados.

3.2 Analise das Respostas dos Entrevistados

Foram entrevistados os gestores das areas de gestdo de qualidade e gestdo do ciclo de
sangue, e a gestora da area de gestao de pessoas, por meio do Roteiro de Entrevista constante do
Apéndice B. As respostas encontram-se transcritas no Apéndice C, identificadas pelas letras A e B.

A analise das entrevistas realizadas com os gerentes/gestores da Fundacdo HEMOPA,
permitiu a identificagdo da importancia da adogcdo de uma gestdo estratégica de pessoas, de que

forma esta gestédo é aplicada, e que beneficios trazem aos servidores e a organizagéo.

3.2.1 A Participacdo e as praticas adotadas pela area da gestdo de pessoas alinhadas ao
planejamento estratégico da organizagao

Identifica-se que area de gestdo de pessoas participa constantemente do planejamento
estratégico da Fundacdo HEMOPA, preocupando-se sempre em realizar reunifes periddicas junto a
alta administracdo para trabalhar o alinhamento das estratégias da gestdo de pessoas com a
estratégia organizacional, para assim juntos alcancar o objetivo da Fundag&o.

A Fundagdo HEMOPA possui um modelo de gestdo que tem como pré requisito o
planejamento estratégico, desta forma ela consegue realizar uma gestdo estratégica de pessoas
efetiva na empresa, de modo a auxiliar nos processos de treinamento e desenvolvimento, avaliagao
de desempenho e andlise de perfil dos funcionarios para determinar em que atividade os mesmos
serdo alocados, alinhando assim os servidores aos objetivos da Fundacéo.

Cada acao desenvolvida pela gestédo estratégica de pessoas € vinculada ao mapa estratégico
da Fundacéo, onde todo o planejamento desenvolvido pela area é apresentado a alta administragao
para conhecimento e aprovacdo, para que assim haja o alinhamento dos processos e objetivos da
area de gestao de pessoas com a estratégia organizacional.

De acordo com os gestores entrevistados, a gestdo de pessoas se alinha as estratégias
organizacionais levando em consideracdo no seu planejamento estratégico & misséao, visao e valores
da Fundacao, e quais objetivos ela almeja alcancar, como também, priorizando sempre o sistema de
trabalho, a capacitacdo, qualidade de vida, servico de ouvidoria, avaliacdo de satisfacao e realizacdo
de feedbacks relacionados as atividades que os servidores desenvolvem, para assim prepara-los e

alinha-los aos objetivos da organizacao.
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3.2.2 Processos de Gestdo de Pessoas desenvolvidos na Fundagdo HEMOPA

Os processos adotados pela gestdo estratégica de pessoas na Fundacdo HEMOPA que
foram identificados nas entrevistas realizadas, sdo Recrutamento e Selecao, que se da por concursos
publicos ou ingresso temporério, o qual é todo desenvolvido pela area de gestdo de pessoas, 0
processo de gestdo por competéncia que esté iniciando este ano na Fundacgédo e que ir4 trabalhar no
mapeamento dos cargos e func¢des por competéncia para ser aplicado em seus servidores, e 0
processo de capacitagdo, que é descrita como “carro chefe” na Fundagdo, o qual é alinhado de
acordo com 0 mapa estratégico da empresa e € todo trabalho junto com os gestores e servidores
para ser defino as prioridades de capacitacdo, onde a area de gestdo de pessoas tem como previsao
0 ano de 2019 para estarem 100% dos servidores capacitados.

Atualmente a Fundagédo possui um treinamento chamado de TPS — Treinamento Periddico
em Servico que esti contido em todos os seus documentos, onde constam procedimentos
operacionais padrdes para todos os setores, e 0s servidores sdo treinados uma vez ao ano com base
nesses documentos, sendo que esses treinamentos sdo registrados e é realizado uma prova para
avaliar se 0 mesmo foi efetivo.

Outro processo utilizado € o treinamento de ingresso, que € realizado no periodo de 03
dias para que os recentes servidores tenham conhecimento do que é a Fundacéo, qual é a sua
missdo, visdo, valores e objetivos, e para que eles conhecam um pouco de cada setor, para assim
compreender com serd seu papel dentro da Fundacdo e qual a importadncia da funcdo que irdo
exercer. H4 também um processo de educacdo a distancia, criada principalmente por conta dos
Hemonlcleos e Hemocentros Regionais que sdo unidades menores mais que possuem servidores
com necessidade de treinamentos para se manterem atualizados nos processos e praticas da
Fundacéo.

Utiliza-se também o processo de avaliacdo de desempenho, no entanto segundo responsavel
pela area de gestdo de pessoas, este processo foi suspenso no Ano de 2015 para reestruturar o
modelo utilizado, pois 0 mesmo é aplicado com base nas competéncias, e este ano foi atualizado as
competéncias das funcbes na Fundacdo, desta forma, primeiro os servidores precisam receber 0s
devidos treinamentos, para assim no Ano de 2017 voltar a utilizar o processo de avaliacdo de
desempenho.

A Fundagdo também adota processos vinculados a qualidade de vida e salude do servidor,
onde s&o utilizados eventos sociais relacionados a datas comemorativas para proporcionar um
melhor envolvimento entre os servidores, um programa de controle médico e salde ocupacional —
PCMSO para realizacdo de exames admissionais, periédicos, demissionais e de retorno ao trabalho,
e trabalhos de vacinacéo e palestras educativas. Por fim a Fundacdo possui uma Fisioterapeuta do
Trabalho que vem realizando analises individuais dos servidores especialmente nas areas que
possuem movimentos repetitivos, e que criou um mapa ergonémico para que cada pessoa possa

fazer uma ginastica laboral no seu dia a dia de trabalho.
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3.2.3 Planejamento estratégico das a¢des realizadas pela area de Gestédo de Pessoas

Identifica-se que a area de gestdo de pessoas realiza constantemente um planejamento
estratégico de suas acdes em reunides com todos os envolvidos na area, vinculando sempre suas
estratégias ao mapa estratégico da Fundacdo, e para o respectivo planejamento baseiam-se nos
processos padrdes de Recursos Humanos, em legislacbes que determinam a quantidade de
servidores necessarios para cada area, e nos processos de competéncia de cargo e funcgdo, de
capacitacdo, avaliacdo de desempenho e qualidade de vida.

3.2.4 Estruturacéo dos processos desenvolvidos pela area de Gestao de Pessoas
De acordo com as entrevistas realizadas, os processos desenvolvidos pela area de gestao de

pessoas sao sistema de trabalho, capacitacdo, avaliacdo de desempenho e qualidade de vida.

3.2.5 Objetivo da adocéo da Gestdo Estratégica de Pessoas

O objetivo em adotar a gestdo estratégica de pessoas € alinhar as pessoas as estratégias
organizacionais, prepara-las para atingir a misséo, visdo, valores e objetivos da organizacdo. Hoje a
Fundacéo afirma que conseguiu atingir sua visdo que € ser reconhecida internacionalmente, e a
gestdo estratégica de pessoas teve grande participacdo no alcance desse resultado, e vem
trabalhando também dia a dia em busca do alcance da missdo da Fundacao. Ressalta-se também a
grande preocupacdo em formar lideres, onde este ano esse programa nao foi cumprido a risca por
conta da certificacdo da Fundacdo HEMOPA, porém a area de gestéo de pessoas ja vem trabalhando
também em cima deste programa, para aplicA-lo novamente e conseguir gerar mais resultados

positivos para empresa.

3.2.6 Vantagens e resultados adquiridos pela Fundacdo HEMOPA devido a adocao de uma Gestao
Estratégica de Pessoas

A vantagem em se adotar uma gestao estratégica de pessoas, € que permite a elaboracéo de
um planejamento estratégico que define as prioridades da area vinculadas aos objetivos
organizacionais, e realiza acfes vinculadas a missdo, visdo, valores e objetivos da Fundacéo,
baseando-se também nos recursos financeiros da organizacao.

A adocdo da gestdo estratégica de pessoas se torna vantajosa, pois hoje as pessoas se
tornaram um diferencial competitivo, e para que haja esse envolvimento entre pessoas e organizacao,
para alinhar essas pessoas aos principais objetivos da Fundacgédo, é necessario a adogéo da gestao
estratégica de pessoas, que com Seus processos e praticas ira permitir e facilitar este envolvimento
desejado, e permitirA manter a Fundacdo muito bem avaliada quanto a prestacdo de servi¢os
publicos.

De acordo com os gestores entrevistados, a adocdo das praticas de gestdo de pessoas
geram resultados para a Fundacéo, o qual é medido por meio do desempenho de seus indicadores,

onde sera verificado se as estratégias estabelecidas pela area estdo sendo eficientes, eficazes ou
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efetivas, e se as metas estabelecidas estao sendo alcancadas.

3.2.7 Participacéo da Gestéo Estratégica de Pessoas na motivagéo dos servidores

De acordo com 0s gestores entrevistados, a motivacdo € um subprocesso tratado pela area
de gestdo de pessoas, e uma das ac¢les realizadas em beneficio dos servidores, foi a criagdo do
setor SAS — Servico de Atendimento a Saude do Trabalho, que é responsavel ndo somente pela
seguranca e saude do trabalho, mais também pela questdo motivacional. A Fundagcdo HEMOPA
investe muito em seus servidores com oficinas voltadas ao atendimento, cursos de capacitacdo, e
diversos outros projetos e acdes, para que 0S mesmos possam se sentir motivados, valorizados e
integrados a organizacao.

Em respostas de ouvidorias na Fundacdo percebe-se uma boa avaliacdo dos servidores que
se propGe a avaliar, porém ndo ha como afirmar com certeza que todos se sintam motivados, pois a

motivac@o é um processo intriscico em cada pessoa.

4. CONSIDERACOES FINAIS

Verificou-se que de acordo com o referencial tedrico utilizado e com a pesquisa realizada em
campo, que a instituicdo publica tem a preocupacdo de manter-se atualizada de acordo com as
mudancas do mercado de trabalho atual, envolvendo seus servidores, hoje considerados como
parceiros aos objetivos e resultados que a organizacdo deseja alcancar, € ndo mais como apenas
méo de obra.

Baseado na aplicacdo dos questionarios e das entrevistas identifica-se que a instituicdo
publica vem utilizando diversos processos e praticas de gestéo estratégica de pessoas alinhadas as
estratégias organizacionais, com o objetivo de valorizar seus servidores disponibilizando beneficios e
recursos necessarios para manter a sua exceléncia e motivagdo, melhorar o desempenho de sua
equipe, e para o alcance de suas metas.

Detectou-se como a organizagdo publica adota a gestdo estratégica de pessoas com o
objetivo de buscar melhores resultados e a satisfacdo dos servidores, visto que a Fundacao
HEMOPA vem trabalhando com a gestdo estratégica de pessoas e utilizando todos os processos e
praticas de gestdo, todas alinhadas as estratégias organizacionais, para envolver seus funcionarios
como parceiros motivados nos objetivos e metas que a Fundacgéo almeja alcancar.

Foi possivel identificar os processos de gestédo de pessoas que a Fundacdo HEMOPA adota,
como também de que forma esses processos sdo estruturados e sao alinhados as estratégias
organizacionais.

Identificou-se que ao utilizar a gestdo estratégica de pessoas ha diversas vantagens e
beneficios tanto para seus servidores quanto para a propria organizacao, pois além de permitir que a
Fundacédo possua funcionarios capacitados e motivados, permite também o alcance de suas metas,

que em geral se resume na sua visdo, misséo e valores.
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Na pesquisa realizada em campo fica evidente a preocupagdo da Fundacdo HEMOPA em
seguir 0s processos e praticas necessarios para garantir a motivacao de seus servidores, e a busca
para alcancar um processo eficiente de treinamento e desenvolvimento, como também para a
capacitacdo de lideres, para que assim a Fundacdo possa obter a maxima exceléncia de sua equipe
na busca do alcance de seus resultados.

Como sugestdo a organizacdo aponta-se a necessidade de trabalhar em processos que
possam envolver e motivar todos ou maior parte dos servidores da Fundagdo HEMOPA, criar
estratégias que possam abranger maior nimero possivel de servidores nas acdes desenvolvidas pela
area de gestao de pessoas e na participagdo de treinamentos relacionados aos conhecimentos das
atividades necessérias para desenvolver determinada funcao, fornecer mecanismos que permitam a
preparacao e capacitacdo de sua equipe, trabalhar melhor seu sistema de avaliacdo de desempenho
e preparar seus gerentes para atuarem como gestores/lideres.

No andamento do presente estudo observaram-se algumas sugestbes para elaboracdo de
novas abordagens sobre o tema, possibilitando o seu aperfeicoamento, como: Pesquisa de satisfacdo
dos servidores em relacdo as praticas, rotinas e controles internos desenvolvidos pela organizacgao;
Eficacia do desenvolvimento de lideres na organizacdo; Analise do clima organizacional;

Aplicabilidade dos instrumentos de avaliacdo de desempenho.
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