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RESUMO

Considerando a gestao de pessoas como atividade com potencial para operar mudanc¢as nos servi¢os de saude,
este trabalho, caracterizado como estudo de caso, teve como objetivo identificar junto a area administrativa de
um hospital universitario de Cuiaba, Mato Grosso, quais fatores produziriam novas tendéncias no gerenciamento
de pessoas e que mudancas estdo projetadas para esta area. O estudo, cujos dados foram coletados por meio
de questionario, foi devidamente aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa da instituicdo. Quanto a natureza e
intensidade das mudancas no modelo de gestdo de recursos humanos, as tendéncias apontam para mudancas
significativas, com maior incidéncia sobre os principios, a filosofia e as estratégias gerais de gestéo, as politicas
orientadoras dos processos de gestdo e o perfil do profissional. As tendéncias de mudanca na gestdo de
pessoas consideradas relevantes foram gestdo de competéncias e gestdo do conhecimento. Quanto a politica de
gestdo de pessoas, verificou-se a incidéncia de tematicas como autodesenvolvimento, autoaprendizagem e
qualidade de vida no trabalho. Sobre as qualificagdes que fazem diferenca no perfil do profissional, percebeu-se
alta relevancia para a motivagédo e trabalho em equipe enquanto promotor de mudanca cultural e de atitudes.
Este estudo apresentou oportunidades para redefinir as politicas e discutir os desafios estratégicos para uma
gestdo integrada de recursos humanos na instituicao estudada.

Palavras-chave:  Recursos Humanos em Saude. Administracdo de Recursos Humanos. Administracdo de Recursos
Humanos em Hospitais.

INTRODUCAO automatizadas, pois as crescentes inovagbes e
incorporacdes tecnolbgicas levam a diminuicao
Esta pesquisa é um subprojeto do projetocIo tempo d? trabal'ho~necessér|9 a prNodugéo'e
denominado “Gestao de competéncias gerenciallonduzem a ampliacao das d'me%soes mais
no contexto do Programa Nacional dequallflcadase intelectuais do trabalfid?.
Reorientacdo da Formacdo Profissional em Levando-§e em conta que as~tenden0|as mais
Salde: cendrios e perspectivas’ e teve com&omuns da area de Administragdo apontam para

objetivo identificar, junto aos gestores dos0S desafios e as perspectivas das empresas

servicos da area administrativa de um hospitaprasnelras quanto a constituicdo de politicas de

universitario do municipio de Cuiaba, Mato gestéo de pessoas € reconheg:e_ndo-se impoNrtantes
Grosso, quais os fatores que produzem novad/ferencas no carater estrategico da,ggstao de
tendéncias no gerenciamento de pessoas e q&%_cursos humanos entre 0S SEIVIGos pu,bllcos € 0s
mudancas estdo projetadas para esta area R jvados, uma boa gestdo nessa area deve

cenéario dos modelos de gestdo para a proxim arcar quatrp nivels ou .fOCOS de preOCL_Jpa(;,ao.
década sua filosofia e principios norteadores; 2) o
O mundo vem passando por transformagéesn'vel das politicas e processos adotados; 3) a

e as mudancas de paradigmas exigem “un(?strutura e organizagdo interna da éarea; e 4) O
trabalhador polivalente, multifuncional, perfil de competéncias demandado dos

integrado a uma equipe de trabalho, capaz dgroxtssul)nmstem c_ada ?r%a i
atuar em um complexo sistema de maquinas uaimente, —invesimentos em  recursos
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humanos devem considerar que “o modeloQuestdes genéricas sobre tendéncias da gestdo
competente de gestdo de pessoas para de pessoas; 4- Tendéncias de mudanga no
atualidade é aquele orientado para solucionaambiente e seus impactos na gestdo de pessoas;
problemas, enfrentar os desafios da organizacd® Tendéncias de mudanca na gestdo de pessoas
e apresentar resultados”, uma vez que a criacdodas organizacdes; e 6- Perfil do profissional que
a manutencdo de vantagens competitivaslevera atuar na funcdo de gerenciamento de
sustentaveis dependem de pes&das pessoas. A coleta de dados se estendeu de
A partir dos préprios envolvidos, este estudofevereiro a junho de 2008, em fungéo da demora
refletiu a realidade local das acbes da é&reae mais de 50% dos respondentes em devolver
administrativa do hospital em estudo, o queos questionarios aos pesquisadores.
possibilita reconhecer a existéncia de avangos, De posse dos questionarios preenchidos, foi
limitagbes e inovacdOes e favorece a construgcdeealizada a tabulagdo simples das respostas em
da exceléncia das organizacfes bem-sucedidasdirecdo a um consenso, obtida pela organizacéo
evidencia a importancia do fator humano emdas respostas em quadros que mostraram uma
plena época da informacgéo e das tecnologias. consolidagdo do julgamento intuitivo deste
grupo sobre as tendéncias analisadas. Foram
METODOLOGIA utilizados métodos estatisticos sim_ples, sendo os
resultados tabulados de forma mista, manual e

A pesquisa, que é de carater exploratério-el,etron'ca' A andlise estatistica ocorreu em dois

descritivo e se caracteriza como um estudo d&!V€'S I'a saber, b"’}[, ddescngac; % a avaéaggao das
caso, foi desenvolvida num hospital ptblico do9€N€raiizacoes oblidas a partir aesses dados

e iohA = A pesquisa atendeu ao que estabelece a
municipio de Cuiaba, MT, com uma populacao - _
constituida por 11 dos 16 profissionais queResclucdo 196/96 do CNS/MS, tendo sido

possuiam os dois requisitos para participar dgUmPridos os principios éticos ali previstos, ou
pesquisa: atuar na area administrativa dotia: aprovacdo do Projeto pelo Comité de Etica

hospital e no momento da pesquisa estafM Pesquisa (protocolo n.° 464/CEP-HUJM/Q07)

exercendo funcdo de geréncia. Os cincd® assinatura do “Termo de Consentimento Livre

profissionais que ndo participaram do estudd® ESclarecido” por parte de todos os
apresentaram  distintas  justificativas, queParticipantes do estudo.
incluem: falta de tempo para responder,
dificuldade de compreensdo da linguagem do RESULTADOS E DISCUSSAO
guestionario e responsabilidades proprias do
cargo ocupado. Varios contatos foram feitos Caracterizacdo pessoal e profissional
pelos pesquisadores, e, ndo havendo Os participantes desempenhavam funcdes de
possibilidade de prorrogar os prazos de coleta didderanca no grupo de trabalho, sendo dois de
dados, decidiu-se pela realizacdo do estudo comiretoria, trés de geréncia e seis de chefia. Seis
os profissionais que ja haviam respondido. eram do sexo masculino; a faixa etaria
Consistiu em um estudo diagnéstico, cujospredominante foi de 45 a 55 anos (quatro
dados foram coletados por meio de umrespondentes), e nove participantes tinham curso
questionario autoaplichvel estruturado comsuperior completo. Quanto ao tipo de vinculo
gquestbes fechadas, elaborado a partir deom a instituicdo, oito eram concursados e
resultados de pesquisas ja concluidas, realizadadetivos. Verificou-se que oito trabalhadores
pelo Grupo de Pesquisa NEPAPEAS — Nuclecatuavam no mesmo hospital havia 20 anos ou
de Estudos e Pesquisas sobre os Aspectosais.
Psicossociais do Ensino e da Assisténcia a Cabe destacar o fato de a maioria ser
Saude, certificado pela instituicdo e cadastradeonstituida de funcionarios concursados e de
no CNPq, desde 1997. O questionario secarreira. Para a empresa, esta situacdo conduz a
constituiu de seis partes: 1- Caracterizagdo dduas vertentes: de um lado, o conhecimento
respondente; 2- Identificacdo da natureza ebtido, 0 comprometimento do trabalhador com
intensidade das mudangas nos modelos de gestacrganizagdo e a incorporagéo desta no contexto
que estes projetam para os proximos dez anos; 3ocioecondmico do individuo, e do outro, o fato
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de que um quadro funcional estavel ede saude (ética em pesquisa, por exemplo); e
permanente por longos periodos pode gerarenovacdo do quadro de pessoal em funcdo de
monotonia e estagnacdo, o que reduz aaposentadoria. Como as principais mudancas
possibilidades de inovacbes, criatividade eque tendem a ocorrer na estrutura organizacional
produtividade. e na forma de atuacdo da funcdo de RH da

Além disso, o fator “tempo de trabalho nainstituicdo, foram apontadas as seguintes:
instituicdo” pode ser avaliado sob o angulo dagualificacdo para atender a demanda com
percepcao/satisfagdo do colaborador. Consideraficiéncia; administracao/desenvolvimento;
se que as percepcdes sdo sempre resultantes, emscimento fisico, tecnologico e organizacional;
um determinado momento do tempo, de unflexibilidade, tomadas de decisdo feitas em
“encontro” entre uma subjetividade individual e conjunto; mudancgas no organograma do hospital
uma coletiva, esta referindo-se a dimensdo das outras.
representacdes socialmente constrififas

Tendéncias de mudanca no ambiente e

Natureza e intensidade das mudancas seus impactos na gestédo de pessoas

Os resultados apontaram uma tendéncia de Foi apresentado um conjunto de tendéncias
ocorrerem mudancas significativas nas empresade mudancas no ambiente, entre as quais as
nos préximos dez anos, as quais incidirdoguatro seguintes foram consideradas relevantes
principalmente sobre trés campos: os principiospara 0 modelo de gestdo de pessoas na
filosofia e estratégias gerais de gestdo; asrganizacdo: globalizacdo da economia,
politicas orientadoras dos processos de gestdoempresas e negocios, mudancas na tecnologia
a estrutura; e a forma de organizacao de trabalhaplicada aos  processos  produtivo e
da funcaaecursos humanos (RH). organizacional; mudancas na legislacdo

Nesta conjuntura, estratégias com foco narabalhista e flexibilizacdo das relacbes
area de RH sdo apontadas pela Organizac&mpregaticias (terceirizacdo); e tendéncia a
Mundial da Saude (OMS) como descritas deadog&o de sistemas integrados de gerenciamento.
acordo com o0 prazo para sua implementacdoVerificou-se que o modelo de gestdo de pessoas
Tais estratégias incluem: a curto prazo -da organizacdo ainda ndo se ajustou a essas
fortalecimento de préticas gerenciasyocacy, mudancas, embora se considere que essas
desenvolvimento de politicas para incentivos éendéncias afetardo as politicas e praticas de
fixacdo de recursos humanos, apoio aogestdo de RH da organizacdo no futuro.
treinamento em servigo, disseminacdo das novas No que concerne as mudancas na legislacédo
praticas; a médio prazo - estudos datrabalhista e na flexibilizacdo das relacdes
implementacdo e do impacto das politicas,empregaticias, estudo aponta que a terceirizacdo
desenvolvimento de sistemas de informacdo deos servicos publicos de salde € prética
recursos humanos; e a longo prazo -recorrente, através dos prestadores de servigos e
fortalecimento da capacidade dos formuladoresie contratos por tempo determinado, que passam
de politica regional e nacional e constru¢do deao largo das determinac¢des inscritas no Regime

infraestrutur. Juridico Unico. Verifica-se, também, que a
expressdo “por tempo determinado” nao €
Tendéncias da gestdo de pessoas seguida a risca, pois muitos contratados

Quanto aos principais desafios estratégicos daermanecem em seus cargos anos a fio, sem a
gestdo de pessoas da instituicdo, os participanteealizacdo de concursos publicos. A terceirizacado
explicitaram distintas opinides: administracdo e“[...] proporcionaria para o0s defensores da
gerenciamento com qualificacdo; visdo;transformagcdo da administragcdo publica
melhoria na qualidade de atendimento;burocratica em uma administragdo publica
conscientizacdo dos trés segmentos que atuagerencial, maior flexibilidade para o processo
no hospital (docentes, discentes e técnicos) sobmdministrativo, com a diminuicdo de custos para
seu papel; satisfacdo do cliente; tratamentms cofres publico3™)
equanime; investimento na qualificacdo dos
funcionarios para a 6tica das novas abordagens
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Acerca da tendéncia a adocdo de sistemas Tendéncias de mudanca na gestdo de
integrados de gerenciamento, €& importantgpessoas das organizacdes
considerar que: Quanto a filosofia e principios de gestdo, as

S0 pouguissimas as experiéncias conhecidas Cﬁlferenmagoes ndo foram muito significativas,

cogestdo administrativa adaptada as limitagde eStéca”dO'Se a_gestao de _CompetenC|aS e~a
legais e as caracteristicas do setor ptblico. D&€Stao de conhecimento, seguidas pela educacéo
carater eminentemente politico, sua férmulaCorporativa. Houve um consenso em quatro
exige, necessariamente, a co-participacdo natens, que incluem: autodesenvolvimento; gestao
exercicio das fun¢des incumbidas da execucéo dde recursos humanos coerente com o negécio da
programa, ou seja, implica a diviséo e a ocupaca®rganizagcdo; empregabilidade; e estratégia do
.de C,argos administrativos. Se- conduzido de formacomprometimento da forga de trabalho com os
implicita ou velada, esse sistema se Conf“ndeobjetivos organizacionais.

bastante com modelos de corte clientelista. [...] A" 5nresentada aos respondentes uma
gestao participativa ndo transfere atribuicdes dorela 50 com catorze diferentes politicas de
administrador publico, nem impde limitacdes a ¢ p

autonomia sindical, distanciando-se, dessa formal€CUrsos humanos, em relacdo as quais se

substancialmente do modelo de coge&iat solicitou a analise da relevancia. Seis politicas,
apresentadas em negrito no Quadro 1, foram
apontadas como relevantes pela maioria dos

entrevistados.
Politica de Gestéo de Pessoas - R~e levante =
Sim Néao N&o responderan;
1. Opcao aos funcionarios de serem acionistas, comdas formas de 5 3 3
reforgar o comprometimento com seus objetivos
2. Remuneragdo mais vinculada a capacidade de amtoefyincionario 6 2 3
3. Feedback frequente aos funcionarios sobre sua atuacdo, para 9 1 1
melhor gerenciamento de suas carreiras e autodesaivimento
4. A Gestdo de carreiras para a compatibilizacdo doprojetos de| 9 1 1
desenvolvimento das pessoas com o projeto de desd@wmwvnento da
organizagdo
5. Enfase, na gestdo de pessoas, as necessidadgssibmssociais dos 9 1 1

empregados, através de politicas de qualidade dedgino trabalho
6. Praticas de monitoramento continuo do ambienterganizacional 9 - 2
7. Politicas diferenciadas de acordo com os difesengrupos 6 2
ocupacionais, ex: executivos, profissionais té@jioperativos, etc

8. Participacdo dos beneficios na composicdo da urreracao 2 4 5
proporcionalmente menor

9. Beneficios flexiveis, com a participagdo do fonério na sua 4 4 3
elegibilidade

10. Controle mais restrito das verbas remuneratdria 4 5 2
11. Maior poder de deciséo das chefias sobre ameragio de sua equige 6 3 2
12. Utilizac&o intensiva de meios informatizados deutoaprendizagem 9 - 2
13. Intensificagdo de parcerias com instituicdes &tnas de ensino de 9 - 2

reconhecida competéncia na promocdo de programas (e
desenvolvimento
14. Utilizacéo de meios de educacédo a distancia 7 2 2

Quadro 1. Tendéncias da Politica de Gestao de Pessoas segestdoes da area administrativa de um Hospital
Pudblico do municipio de Cuiaba, MT, 2008

Outro componente importante na A atuacdo em rede, apontada como relevante,
conformacdo do modelo de gestdo de pessoas é&em sido discutida em funcédo de “uma crescente
forma de executar a funcdo de RH nademanda pela renovagdo dos conhecimentos e
organizacdo. Neste item os fatores analisadoatualizagdo dos processos e das formas de
referem-se a estrutura, ao formato organizacionabrganizacdo do trabalho, como também dos
adotado e a maneira como € organizado anétodos e tecnologias para a sua efetivacao”.
trabalho especializado em RH na instituicioDestarte, os profissionais precisam estar abertos

pesquisada. a mudancas e ao estabelecimento de relactes de
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compartilhamento de saberes e experiéncias, profissionais) e competéncias (atitudes voltadas
gue “exige uma participagdo competente, conpara o trabalho).
uma cultura de rede, que pressupbe esse Para identificar tanto das qualificacbes como
intercambio e inter-relacdo para a adequacdo das competéncias que serdo imprescindiveis para
evolugdo e complexidade do atual ambienteo gestor de pessoas da instituicdo no
socioecondémico-culturdf®”), desempenho de sua func¢éo no futuro e que faréo
O Quadro 2 mostra que trés itens, destacadadiferenca no perfil do profissional da instituicao
em negrito, foram considerados relevantes ponos préximos dez anos, foram estabelecidos

mais da metade dos entrevistados. graus de relevancia para as qualificagbes de
acordo com o nivel de importancia, a saber: sdo

Formato organizacional dal— IfielevanteN de altffl relevénciAa qs indicgs §uperiore_s a 50%,

funcdo de RH Sim Nao N&o de média relevancia, os indices no intervalo
- I responderam  anire 20 e 50%; e de pequena relevancia indices
. escentralizagdo das5 3 3 . .

decisdes de Gestio de inferiores a 20% (Quadro 3).

Pessoas para 0 gerente |do

negoécio Relevancia Rol de competéncias % de

2. Migracédo de funcgBes de 2 5 4 Indicagdo

Gestao de Pessoas 1. Motivagéo 63,6

corporativas para as 2. Orientagéo para o cliente 54,5

unidades de negécio das ALTA |3 Trabalho em equipe 54,5

empresas 4. Lideranga 54,5

3. Mudanca do perfil de| 7 1 3 5. Promotor de mudan¢a 54,5

atuacdo profissional  de cultural e de atitudes

Gestdo de Pessoas (e 6. Capacidade técnica 36,4

técnico especialista para 7. Capacidade para ouvir|e 36,4

consultor interno MEDIA | compreender o outro

4. . _Intepsmca(;ao ‘j'a 1 7 3 8. Orientacdo para resultados 27,3

terceirizacdo das funcdes 9. Autocontrole 273

operacionais de Gestédo |de 16 Negociacio 18’2

Pessoas T !

5. Atuacdo em rede} 7 2 2 E ﬁ;ililsm(;j;dzroblemas 91;3,2

processos ou células de ’ i !

trabalho na Gestdo de 13. Autocqnhemmento 9,1

Pessoas BAIXA 14. Empat!a | 9,1

6. Os sistemas, processos 4 4 15. Capacidade de persuasgo 9,1

praticas de gestdo de 16. Gerenciar na presencada 9,1

pessoas com um ciclo de ambigUidadeediCOtomia

vida mais curto 17. Disseminador da missdo e 9,1

7. Como o principal papel 7 1 3 valores da empresa

pd)?o ngesz‘s fgrr;%%ire C?nc;\é?: o _Quadro_ ,3. _ Tendéncias de  competéncias

em Gestdo de Pessoas para |mprescmd|ve|s, para o ge_stor_de pessoas segu_ndo

seus clientes internos gestores da area administrativa de um hospital

. - publico do municipio de Cuiaba - MT, 2008
Quadro 2. Tendéncias do formato organizacional da

funcBdo de RH segundo gestores da area
administrativa de um hospital pablico do municipio
de Cuiaba, MT, 2008

No que se refere as qualificacbes, chama a
atencdo que as mudancas estruturais e o contexto
do mercado revelam inclinagdes com vistas a um
novo foco para a gestdo das pessoas, mais
Perfil do profissional que atua na funcéo _Ce”“fado na _subjeEividade Nhumana.A F_’odemos
de RH inferir que o item “Formagdo Académica em

Para analisar tendéncias relacionadas com iér)cias_ Humanas (A_dministra(;é_o, _Psicologia,
perfil do profissional de Gestdo de Pessoas, fol omologl_a, _etc.) , considerado muito importante
oferecido aos respondentes um conjunto dd€'@ maioria dos respondentes, pode ser um

gualificacbes (conhecimentos e forma(;c”)es'nd'c'0 de que a”suijetlwdade sera um Item
presente nas qualificacbes que fardo diferenca no
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perfil do profissional da instituicdo nos proximos
dez anos, conforme se observa no quadro 4.

No entanto, observa-se que:

Em fabricas, hospitais, escolas, na maioria das

tempo,

subjetividade

Organizagfes, a estrutura e funcionamento da

voltada

para

semipassiva ao conteXtt*! 32

magquina administrativa sufoca a espontaneidade e
a iniciativa da maioria, durante a maior parte do
predominando a producdo de uma
a

adaptacao

Relevancig

Qualificacbes que fardo a diferenca n
perfil do profissional da sua instituicdo

Muito
importante

Importante

Pouco
importante

Sem
importancia

N&o
respondeu

nos préximos dez anos.

1. Formacdo Académica em Cién
Humanas (Administragéo, Psicgla,
Sociologia, etc).

2. Experiéncia profissional na Area de Ge
de pessoas

3. Dominio de ferramentas de informéatica
4. Curso de Espealizacdo em Administrac
de Recursos Humanos (Exceto MBA)

5. Experiéncia profissional em areas
negécio

6. Curso MBA com area de concentracad
RH

7. Mestrado

8. Doutorado

9. Experiéncia profissional em empres
semelhantes (mesmo setor de atividade)

10. Conhecimentos em Gestédo de Negdc|
Financas

11. Conhecimentos em Gestédo de Negdc
Estratégia

12. Curso MBA

13. Realizagao dos cursos citados, no ext
14. Conhecimentos em Gestédo de Negdc|
Marketing

15. Dominio de outros idiomas

16. Formacéo académica em Ciéncias Ex

9 2 - - -

ALTA

MEDIA

w
N

erior
0S —

6
BAIXA 1

atas 5 4 E 1

Quadro 4. Tendéncias de qualificacdes que fardo diferencaenbl do profissional que atua na funcdo RH
segundo gestores da area administrativa de umtabppblico do municipio de Cuiaba, MT, 2008.

Os dados apresentados no quadro 3 indicarforam destacadas como de alta relevancia,

cinco competéncias destacadas por mais danquanto outras - como  nhegociagao,
metade dos participantes, as quais, por issautoconhecimento e empatia - foram
mesmo, podem ser consideradasconsideradas de baixa relevancia, indo na

imprescindiveis para um gestor de RH. Saacontramdo do momento atual de valorizacdo da
elas: motivacdo, orientacdo para 0 clientesubjetividade.
trabalho em equipe, lideranca e promotor de
mudanca cultural e de atitudes. Dentre as
competéncias oferecidas aos respondentes,
ressalta-se que quatro ndo foram escolhidas por
nenhum participante e por isso podem ser
consideradas irrelevantes, a saber: tenacidade,
ambicdo, sociabilidade e sensibilidade para a
problemética humana.

Observa-se que algumas competéncias da
ordem das relacbes e intersubjetividades - como
trabalho em equipe, motivagdo e lideranca -

A contribuicdo da consideragdo da subjetividade
no estudo das pessoas nas organizacdes é a de
tornar compreensivel a experiéncia humana em
sua fonte mais complexa, rica e profunda. No
pensamento filos6fico grego, subjetividade é
aquilo que é fundamental ao ser humano e que
permanece subjacente. Designa a interioridade
da pessoa, a singularidade e a espontaneidade do
eu, enfim, ela é tudo aquilo que constitui a
individualidade humana e que sedimenta todo e
qualquer conhecimento possvef?+?
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\

Competéncias relativas a subjetividade eintroduzidas na instituicdo e aproximadamente
inter-subjetividade séo cada vez mais requeridametade dos respondentes acredita que serdo
no trabalho em salde, e precisam ser valorizadascorporadas nos préximos dez anos.
nos processos de educacdo permanente de Verifica-se, no tocante as politicas de gestédo
profissionais, bem como na formacdo em saldeje pessoas, na maioria das respostas com indice

em seus diversos niv&i& superior a 80%, a incidéncia de questdes como
autodesenvolvimento, autoaprendizagem,

qualidade de vida no trabalho, monitoramento

CONSIDERACOES FINAIS continuo e parcerias; porém estas quase nao

foram introduzidas, e nem metade dos
sespondentes acredita que serdo incorporadas
pos proximos dez anos.

Quanto ao formato organizacional da funcdo
RH, verifica-se que a mudanca do perfil de

Este trabalho focalizou a gestdo de pesso
sob a ¢dtica da area administrativa, com vistas
identificar os cenarios e perspectivas do
gerenciamento de pessoas. Sobre as tendéncigg o v ©
de mudanca no ambiente e seus impactos nduagdo profissional de gestdo de pessoas, a
gestdo de pessoas, percebeu-se que os temas %E;éagao em rede €o fornemmentg de novos
tiveram resultados superiores a 80% ainda naBrocessos e conhecimentos em gestdo de pessoas

foram ajustados pela Gestdo de Pessoas, porétAC, as caracteristicas relevantes, —porém

afetardo as organizagdes nos préximos dez anolraticamente ngo foram introduzidos e nao se

Destacam-se, neste particular, a globalizagao d&°nsidera que venham a ser incorporados nos

economia, das empresas e dos negocios; o_i_qmgs dez anos_,.t srio d d
mudancas na tecnologia aplicada aos processqs b?n do-se em V'Z a o cenario de mu an%asd n%
produtivo e organizacional; as mudangas n#MPO da gestao de pessoas e a necessidade de

legislacéo trabalhista flexibilizando as relagesdesenvolvimento gerencial para gerar mudancas

empregaticias; e a tendéncia a adocdo d§  resultados —desejaveis no  ambiente
Institucional, pode-se entender este estudo como

sistemas integrados de gerenciamento. . ~ .
Quanto as tendéncias de mudanca na Gestjﬂ” levantamento da situacdo atual, com vista a

de Pessoas das organizagdes, foram consideradg¥antar oportunidades, redefinir politicas com
Jrojecoes e discutir os desafios estratégicos a

relevantes, no campo da filosofia e principios d oo
gestdo, a “Gestdo de Competéncias’ e a «Gestaserem enfrentados para uma gestdo integrada de

de Conhecimentos” porém apenas tradiH nainstituicdo estudada.
respondentes referiram ja terem estas sido

STRATEGIC MANAGEMENT OF PEOPLE - FROM THE PERSPECTIVE OF THE
ADMINISTRATIVE AREA OF A UNIVERSITY HOSPITAL

ABSTRACT

Considering the management of people as an activity with the potential to bring about changes in health services,
this study aimed to identify, along with managers of the administrative area of a university hospital in Cuiaba —
Mato Grosso, which factors are producing new trends in the management of people and what changes are being
designed. It was a case study, approved by the Research Ethics Committee, and the data was collected through
a questionnaire. Regarding the nature and intensity of changes in the model of human resource management,
trends point to significant changes, with greater focus on: the principles, philosophy and general management
strategies, policy guidelines and procedures for management of the professional profile. Concerning the trends of
change in the management of people it was considered relevant : management skills and knowledge
management. As for the policy of management of people, it was verified the incidence of issues such as: self-
development, self-study, and quality of life at work. Regarding skills that will make difference on the professional’s
profile, there was a high perceived relevance to motivation, teamwork, and promoter of cultural change in
attitudes. This study presented the opportunity to redefine policies and to discuss strategic challenges for an
integrated management of human resources at the institution studied.

Key words: Health Manpower. Personnel Management. Personnel Administration, Hospital.
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GESTION ESTRATEGICA DE PERSONAS - PROYECCIONES DE L OS GESTORES DEL
AREA ADMINISTRATIVA DE UN HOSPITAL UNIVERSITARIO

RESUMEN

Teniendo en cuenta la gestiébn de personas como una actividad con potencial para lograr cambios en los
servicios de salud, este estudio tuvo como objetivo identificar junto a los gestores del area administrativa de un
hospital universitario de Cuiaba - Mato Grosso, cuales factores que producirian nuevas tendencias en gestion de
personas y qué cambios se proyectan para esta area. Se traté de un estudio de caso, aprobado por el Comité de
ética de la investigacion, y los datos recogidos a través de un cuestionario. La naturaleza y la intensidad de los
cambios en el modelo de gestidon de los recursos humanos, las tendencias apuntan a cambios importantes,
centrandose en: los principios, la filosofia y estrategias generales de gestion, las politicas orientadoras de los
procesos de gestion y el perfil profesional. Acerca de las tendencias de cambio en la gestion de personas se
consider6 de interés: la capacidad de gestion y la gestion del conocimiento. Con relacién a la politica de gestion
de personas, se verificd el impacto de cuestiones tales como: auto desarrollo, auto aprendizaje, y la calidad de
vida en el trabajo. Sobre las capacidades que haran la diferencia en el perfil del profesional, se percibi6é una gran
importancia para la motivacion, trabajo en equipo, promotor de cambio cultural y de actitudes. Este estudio
presenté oportunidades de redefinir las politicas y para discutir los desafios estratégicos para una gestion

integrada de los Recursos Humanos en la instituciéon estudiada.

Palabras-clave: Recursos Humanos en Salud. Administracion de Personal. Administracién de Personal en Hospitales.
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