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RESUMO

Este trabalho teve como objetivo descrever a implantagéo de um Sistema de Garantia
da Qualidade e suas demandas e correlaciona-las com os principais aspectos da
cultura organizacional do Laboratorio de Analises Clinicas e Toxicolégicas da
Faculdade de Farmacia da UFRGS (LACT), identificadas a partir do Instrumento
Brasileiro de Avaliacao da Cultura Organizacional (IBACO). O LACT € um Laboratério
Escola que presta servicos a populacdo, é campo de estagio e aprendizado para os
alunos da faculdade e da suporte a disciplinas e projetos de pesquisa na Universidade.
Buscando direcionar esta prestacao de servigco a um patamar compativel com o que
se espera de melhor em termos de boas préticas e atendimento as necessidades dos
usuarios, foi implantado um Sistema de Gestdo pela Qualidade, que resultou em
mudancas significativas nos processos de trabalho e de gestédo. Os resultados obtidos
demonstraram que o Sistema de Gestdo pela Qualidade possibilitou melhoras na
organizagdo interna e na padronizagdo, registro e rastreabilidade dos processos.
Foram identificadas importantes caracteristicas da cultura organizacional do grupo de
trabalho que podem impactar e influenciar o desempenho do Sistema de Gestdo da
Qualidade implantado, dentro da realidade da Universidade e do Servi¢o Publico.

Palavras chave: Gestao da Qualidade; Analises Clinicas; Cultura Organizacional



ABSTRACT

This study aimed to describe the implementation of a Quality Assurance System and
their demands and correlate them with the main aspects of the organizational culture
of the Clinical and Toxicological Analysis Laboratory of the School of Pharmacy at
UFRGS (LACT), identified from the Brazilian Instrument for Organizational Culture
Evaluation (IBACO). The LACT is a School Laboratory that provides clinical analysis
to the population. It is also a training and learning field for college students and
supports classes and research projects at the University. Seeking to address this
service to a higher level and meet the needs of the users, a Quality Management
System has been implemented, which resulted in significant changes in work
processes and management. The results showed that the Quality Management
System has enabled improvements in internal organization and standardization,
registration and traceability of processes. It has identified important characteristics of
the organizational culture of the working group that can affect and influence the
performance of the implemented Quality Management System within the reality of the
University and the Public Service in Brazil.

Keywords: Quality Assurance; Clinical Laboratory; Organizational Culture
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1. INTRODUCAO

A Faculdade de Farmacia da Universidade Federal do Rio Grande do Sul
(UFRGS), fundada em 1895, foi a primeira instituicdo de ensino superior em Porto
Alegre, e é a mais antiga das unidades que integram a Universidade (CORSO, 1990).
Desde a sua fundacédo, tem como caracteristica uma grande integracdo com a
sociedade, principalmente através de parcerias com o poder publico, voltadas para a
atuacao nas areas de saude e medicamentos.

Além das atividades de ensino de graduacgdo, voltadas para a formacdo de
profissionais habilitados para as mais de 80 areas de atuacao relacionadas com a
profissdo de farmacéutico, existe ainda um curso de pés-graduacéo latu senso e trés
programas de poés-graduacédo stricto senso, um deles com conceito maximo segundo
os critérios da Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
(CAPES) do Ministério da Educacdo (MEC). Existem ainda cerca de 20 acles de
extensao vigentes cadastradas na pro-reitoria de extensdo da UFRGS relacionadas
diretamente com a area da saude. Dentre estas acdes de extensdo, encontra-se 0
Laboratorio de Andlises Clinicas e Toxicologicas (LACT).

O LACT vem prestando servi¢cos na area das Analises Clinicas desde o final da
década de 70, servindo também como campo de estagio para alunos da graduacao e
de cursos técnicos, além de dar suporte as disciplinas do Departamento de Analises
da faculdade (FAR 3) e a projetos de pesquisas oriundos de varios Programas de Pés-
graduacédo (PPGs) da Faculdade de Farmacia e de outras unidades da UFRGS.

A partir de 2013, houve um processo de expansao de demanda do LACT, com
0 objetivo de aumentar a capacidade instalada do servico. Por problemas de gestéo e
planejamento, esta expansdo ndo se concretizou de maneira sustentavel no contexto
apresentado, resultando na interrupcao parcial das atividades no inicio de 2015. Apés
uma série de readequacdes de infraestrutura e, principalmente, de gestdo, o
laboratorio voltou a contemplar os critérios legais e de boas praticas, tendo sido
liberado no inicio de 2016 pela Vigilancia Sanitaria da Secretaria Municipal de saude
de Porto Alegre para retomar suas atividades. Uma das medidas tomadas no sentido
de aprimorar o servico foi a implementagéao de um Sistema de Gestao pela Qualidade,

gue resultou em mudancas significativas em diversos processos de trabalho. O
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aprimoramento da gestdo da qualidade na area da saude se torna cada vez mais
necessario, por ser esta uma area em que as demandas e a complexidade das
tecnologias de diagnostico vém aumentando, juntamente com os custos (MALIK,
2005).

Embora objetivos organizacionais e individuais possam ser diferentes, as
pessoas dependem das organizacbes em que trabalham para atingirem seus
objetivos, assim como as organizacOes dependem das pessoas para alcancarem seus
objetivos globais e estratégicos. A qualidade nos produtos e servigos € um importante
objetivo organizacional que depende de fatores e elementos como o clima e a
estrutura organizacional e os métodos e procedimentos de trabalho (CHIAVENATO,
2010). Conforme Johann (2005), cada empresa tem uma personalidade coletiva que
transparece na forma como as pessoas se relacionam, criticam, confraternizam,
tomam decisbes (ou as protelam), criam critérios de promocéo, utilizam a linguagem
e mantém preconceitos. Esses elementos comportamentais se tornam materiais
através de caracteristicas como arquitetura, divisao e layout de espacos, modo como
as pessoas se vestem, tipo de tecnologia que usam, simbolos e outros artefatos.

Os valores e as praticas organizacionais sdo elementos culturais
frequentemente citados ao se considerar a cultura de uma organizacao (FERREIRA e
ASSMAR, 2008). Para investigar os principais aspectos da cultura organizacional foi
utilizado o Instrumento Brasileiro para Avaliacdo da cultura organizacional (IBACO),
um instrumento validado, genuinamente nacional, destinado a avaliar a cultura
organizacional por meio de valores e praticas (FERREIRA et al., 2002).

Este trabalho buscou descrever e avaliar as implicacdes, beneficios e
expectativas frente a reestruturacdo do Laboratorio de Analises Clinicas e
Toxicoldgicas da Faculdade de Farmacia da UFRGS (LACT) através da implantacdo
de um Sistema de Gestdo pela Qualidade, investigando de que forma a cultura
organizacional e as praticas de trabalho influenciam o desempenho de um sistema de
gestdo deste tipo. Buscou-se identificar as principais dificuldades encontradas no
processo e propor solucdes viaveis para assegurar os beneficios oriundos deste tipo
de gestao no contexto da Universidade Federal do Rio Grande do Sul.

Foram considerados 0s eventuais entraves ou vantagens que as praticas de
trabalho e aspectos da cultura organizacional da Universidade e na Unidade

Académica acarretam na capacidade de atender as demandas da gestdo pela
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gualidade e da legislacéo vigente, em especial a RDC 302 de 2005, que dispde sobre
o regulamento técnico para funcionamento de laboratérios clinicos.

A partir do contexto delineado, esta pesquisa propds-se a investigar de que
forma a cultura organizacional da faculdade de farmacia da UFRGS influencia
no sistema de gestao pela qualidade implementado no LACT.

1.1 OBJETIVO GERAL

Identificar como a cultura organizacional da Faculdade de Farmacia da UFRGS
influencia no Sistema de Gestdo de Qualidade do Laboratorio de Analises Clinicas e
Toxicolégicas (LACT).

1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a. Descrever a implantacdo do Sistema de Gestao de Qualidade no LACT;

b. Descrever as atividades e praticas profissionais dos grupos de trabalho
envolvidos nas atividades do LACT;

c. lIdentificar as principais caracteristicas da cultura organizacional da Faculdade
de Farmécia da UFRGS;

d. Identificar os principais requisitos para o bom desempenho do Sistema de
Gestao da Qualidade implementado, dentro do contexto apresentado;

e. ldentificar e descrever as tensfes existentes entre as préaticas exigidas pelo
Sistema de Gestdo de Qualidade do LACT e as caracteristicas culturais da

organizacao.

1.3 JUSTIFICATIVA

Com o objetivo principal de retornar a sociedade as habilidades e
conhecimentos desenvolvidos por alunos, professores e corpo técnico, as
Universidade publicas brasileiras realizam atividades, principalmente no ambito da
extensdo, que acabam por se tornar prestacdes de servico. A despeito das
particularidades inerentes ao funcionamento da Universidade, € de se esperar que

estes servicos oferecidos, ainda que permanecam de certa forma mesclados com o
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ensino e a pesquisa, atinjam parametros de qualidade e de adequacéo as legislacdes
pertinentes. A gestdo através de um Sistema de Gestao pela Qualidade pode apontar
um caminho capaz de direcionar a prestacao de servico dentro da Universidade a um
patamar compativel com o que se espera de melhor em termos de boas praticas, e,
ainda, permitir o aperfeicoamento e melhoria das atividades, na busca pela
exceléncia.

No entanto, estas praticas ndo sao rotina no contexto da Universidade, até pela
natureza incrivelmente diversa de suas atividades. Sendo assim, algumas questdes
permanecem carentes de uma abordagem mais concreta e elucidativa, capaz nao sé
de expor as diversas nuances do processo de implantacdo de um sistema de gestao
deste tipo, como também de facilitar a replicacdo desta experiéncia em outros locais
e laboratérios. Desta forma, justifica-se a andlise exploratdria e avaliagdo do processo
de implantac&o de um sistema de gestao pela qualidade no LACT, bem como de seus

desdobramentos e consequéncias.
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2. REFERENCIAL TEORICO

S&o abordados nesta revisdo, no sentido de melhor compreender e embasar
0s aspectos envolvidos no trabalho, questdes relacionadas aos modelos de
administracdo publica e as praticas organizacionais, como também a cultura
organizacional no servico publico e, em especial, nas Universidades. E também
realizada uma breve revisdo dos Sistemas de Gestdo pela Qualidade e suas

implicacdes e particularidades nas areas da saude.

2.1 A ADMINISTRACAO PUBLICA E A QUALIDADE NA PRESTACAO DE
SERVICOS

A administracdo publica burocrética foi adotada para substituir a administracao
patrimonialista usual nas monarquias, onde patriménio publico e privado nédo tinham
limites bem definidos. Este modo de proceder se tornou incompativel com o
capitalismo industrial e as democracias que surgiram no século XIX, ja que a
democracia so6 pode existir quando a sociedade civil se distingue do estado, ao mesmo
tempo sendo capaz de controla-lo (BRESSER PEREIRA, 1998). Desde os anos 1980
as organizacfes publicas vém realizando mudancas nas politicas de gestdo e no
desenho das organizacbes. O modelo burocratico weberiano passou a ser
guestionado, e outros modelos organizacionais foram colocados como alternativas,
como a administracdo publica gerencial e o movimento pela governanca publica. A
administracao publica gerencial estrutura a gestao administrativa publica baseada em
valores de eficiéncia, eficAcia e competitividade, enquanto a governanca publica
aborda uma conexao entre o sistema governamental e o ambiente que o circunda. Na
pratica, ao invés de se observar uma simples ascensao ou declinio destes modelos
organizacionais, pode-se falar em um processo cumulativo de mudancas, onde se
pode encontrar fragmentos de cada um deles dentro de uma mesma organizagao
(SECCHI, 2009).

No servico publico, os usuarios tém aumentado seu nivel de exigéncia em
relacdo a satisfacéo de suas demandas, de modo que a qualidade e a adequacé&o dos
servigos as necessidades destes sdo hoje aspectos criticos para o bom desempenho
de qualquer 6rgdo ou entidade da administracdo publica (PANTOJA, CAMOES e

BERGUE, 2010). Em funcao de altera¢des nas politicas educacionais, das demandas
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do setor produtivo e das mudangas nas necessidades e expectativas dos futuros
profissionais, as instituicdes de ensino superior, em especial as Universidades, tém
buscado rever suas formas de gestdo com o objetivo de atuar com foco em maior
eficiéncia e eficacia, procurando um gerenciamento estratégico capaz de garantir o
uso adequado dos recursos diante das prioridades estabelecidas por cada instituicao.
No caso das universidades privadas, os modelos e paradigmas tém sido buscados no
setor empresarial (MEYER Jr et al.,, 2012). A universidade publica, ciente de seu
carater social e da necessidade de legitimar sua credibilidade junto a sociedade, bem
como de lidar com desafios como a interagcdo com o setor privado, e responder
adequadamente as exigéncias de um servico de qualidade com uso racional e
sustentavel dos recursos disponibilizados, também busca tornar-se mais eficiente e
transparente a sociedade (VENTURINI et al., 2010).

Nas Universidades o desempenho da equipe é normalmente avaliado em
funcao de publicacdes e atividades de ensino, ja que a prestacdo de servi¢cos néo é a
atividade mais corriqueira. Por isso, a implementacéo de sistemas da qualidade acaba
nao sendo colocada como prioridade e, consequentemente, sendo adiada
(FERNANDES et al., 2006; GROCHAU et al. 2010). No entanto, as Universidades sao
agentes fundamentais na formacéo de recursos humanos com competéncia técnica,
cientifica e social, e participam do contexto tecnolégico do pais através de atividades
de ensino, pesquisa e também de extensdo. Desta forma, ndo podem abrir mao de
atender as demandas relacionadas com qualidade (GROCHAU, 2011). Trata-se de
um importante requisito na busca por eficiéncia, sustentabilidade e exceléncia no

servico publico.
2.1.1 A universidade e os modelos de administracdo publica

Devido a trajetoria e as caracteristicas burocraticas de sua funcionalidade, a
Universidade Federal brasileira tende a ser conservadora. As Universidades séo
estruturadas em centros, faculdades, institutos, programas, comissdes, coordenacdes
e outras tantas formas funcionais que possuem uma tendéncia natural a se tornarem
densamente burocraticas. As tentativas de agilizar e simplificar estas estruturas, que
podem gerar distorcbes na plena identidade das funcbes de ensino, pesquisa e

extensdo, costumam encontrar grande resisténcia interna. A estrutura departamental,
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por alocar em um mesmo ambiente, e sem defini¢cdes claras, as atividades de ensino,
pesquisa e extensdo, também pode ser prejudicial na conquista desta agilidade
(FALQUETO e FARIAS, 2013). Segundo Bergue (2010), departamentalizar as
organizac0es significa definir seus critérios mais amplos de divisdo de trabalho, que
tendem a seguir condutas ja sedimentadas pela pratica administrativa. Este processo
tem impacto significativo na dindmica comportamental da equipe por influenciar a
natureza e o nivel de intensidade do relacionamento entre as pessoas.

Apesar da caracteristica tradicional das Universidades, estas precisam ser
atualmente observadas e estudadas como “organizagdes”, conforme as diferentes
teorias das organizacfes da administracdo. Sao organiza¢cdes complexas e Unicas no
tecido social quanto a sua estrutura, formas de governo, processos de decisdo, metas
e objetivos (SILVEIRA, 2006 apud ROCKANZI e TOMASI, 2010).

2.1.2 Aintegracéo entre a universidade e a sociedade através da prestacéao de

Servigos

As Universidades sempre desempenharam um papel chave no contexto
tecnoldgico dos paises, especialmente nos paises em desenvolvimento, como o
Brasil. Sao instituicbes de ensino e pesquisa que também atendem a demandas da
sociedade e interagem com outras organizacdes (GROCHAU et al., 2010). Este é o
caso das atividades de extensdo, muitas vezes desenvolvidas através de prestacao
de servico a comunidade, e que, desta forma, adquirem contornos e necessidades
muito similares aos de outras organizacdes que tém estas prestacdoes de servicos
como atividade fim. A associacdo entre as fun¢des de ensino, pesquisa e extensao é
tarefa institucional que demanda uma estrutura organizativa capaz de superar a
fragmentagcdo que marca o modelo usualmente adotado pelas instituicoes
educacionais (MAZZILLI, 2011).

Uma instituicdo de saude precisa atender as necessidades e expectativas de
seus usuarios desenvolvendo suas atividades fundamentada em sélidos pressupostos
filoséficos e metodolégicos que garantam um elevado padrdo de qualidade
(PERTENCE e MEELEIRO, 2010). Este é o compromisso assumido pela
Universidade quando desenvolve atividades académicas que se traduzem, em ultima

analise, a uma prestacdo de servicos ao cidadao. Para isto, demandas muito
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especificas, entre elas aquelas relacionadas a Qualidade e Boas Praticas de trabalho,
precisam encontrar espaco e acolhimento no cotidiano de praticas administrativas e

profissionais da Universidade.

2.2 A GESTAO PELA QUALIDADE NA AREA DA SAUDE

A gestéo pela qualidade é uma importante pratica na administracdo publica
diante do paradigma gerencial emergente pautado por critérios de eficiéncia e gestédo
por resultados, contemplando conceitos de eficacia gerencial, accountability e
transparéncia (BERGUE, 2010).

Quando usamos o termo qualidade, nos referimos a um produto ou servi¢o
excelente, capaz de preencher ou exceder as expectativas no seu uso ou no seu custo
(BESTERFIELD, 2009). Os Sistemas de Gestdo pela Qualidade se originaram na
indastria, e se espalharam para outras &reas, sendo um importante aspecto da
globalizacéo (PRESOT et al., 2014). Segundo Fadel e Regis Filho:

Como valor, a qualidade esta associada a um estilo de gestdo, a visdo
sistémica, a melhoria continua, e visa promover mudancas sucessivas
utilizando-se de novas técnicas de producdo, voltadas ao combate dos
desperdicios humanos e materiais. Compreende principios, metodologias e
ferramentas da qualidade, essenciais nas organizacdes (FADEL e REGIS
FILHO, 2009, p.10).

O planejamento e a revisdo dos processos, 0 acompanhamento do
desempenho e as melhorias continuas passaram a ser importantes no
posicionamento das organiza¢cdes no mercado, e o0s sistemas de qualidade passaram
a ser adotados na busca por competitividade, eficiéncia e eficacia. Para atingir estes
objetivos, considera-se essencial a aproximacdo das areas técnica e estratégica
(BONATO, 2011).

Na area da saude, a filosofia da qualidade nédo difere daquela aplicada na
industria (VIEIRA et al., 2011). No entanto, diferentemente da inddstria, a area da
saude ndo lida necessariamente com um produto, mas sim com servi¢os. Os servicos,
por ndo poderem ser possuidos, mas apenas vivenciados, sao valores intangiveis e,
portanto, com maior dificuldade de padronizacdo e gerenciamento. Neste caso, 0

processo de prestacado de servico pode ser ainda mais importante que seu resultado
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em si (FADEL e REGIS FILHO, 2009). Ao contrario do que acontece com o setor de
produtos, no setor de servicos ndo se pode contar com amostras ou prototipos, e nem
estocar um produto previamente considerado excelente. Mesmo diante dos
resultados, o cliente ndo tem como avaliar sua qualidade. Os servigos tém como base
pessoas e equipamentos, mas com prevaléncia do componente humano,
representado pelo conjunto de atitudes e posturas capazes de criar vinculos e gerar
credibilidade. E os servicos na area da saude dificilmente podem ser regulados por
codigos de defesa do consumidor ou nivelados por viés econémico, por atenderem
necessidades individuais ndo generalizaveis que variam em importancia e
complexidade. Verifica-se que diversos agentes interferem na qualidade de um
servico em saude, exigindo a implantacdo de uma cultura da qualidade, demandando
esforco e dedicacao diarios (SPILLER et al., 2009).

Buscando questionar, melhorar e avaliar o desempenho dos setores da saude,
algumas ferramentas vém sendo usadas, algumas ja amplamente empregadas em
outras areas, como a Gestao da Qualidade Total, Seis Sigma e normas ISO. Também
iniciativas customizadas para a area meédica vém sendo implantadas, com
certificaces e acreditacdes especificas para hospitais ou laboratérios clinicos. Os
processos na area da saude ndao podem ser analisados de maneira simplista, mas
devem ser investigados com profundidade todos os possiveis riscos de falhas, e
aspectos culturais da organizacdo sao apontados como essenciais para que uma
organizacdo de saude evolua nos niveis de qualidade de seus processos. (BERLITZ,
2010).

De acordo com Motta et al. (2001), a atividade realizada pelo Laborato6rio
Clinico é complexa e sujeita a interferéncias de fatores externos e internos, que podem
comprometer os resultados. Ha a necessidade de repensar estruturas, processos e
relacbes de trabalho, itens que interferem profundamente na qualidade dos
resultados. Nesse contexto, surge a necessidade da gestdo da qualidade, criando
referenciais capazes de direcionar todas as acfes dos processos produtivos para o
pleno atendimento do cliente.

A implementacao de sistemas de qualidade permite uma maior organizagao e
a introducdo de métodos de trabalho mais eficientes. E um processo lento e
trabalhoso, mas com inUmeras vantagens internas e externas, entre elas a
organizacao interna, a definicdo de responsabilidades, a deteccédo e correcao de erros
e a comprovacao da qualidade do trabalho (BENOLIEL, 1999).
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2.3 CONSIDERAQOES SOBRE A CULTURA E ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
DO SERVICO PUBLICO E DA UNIVERSIDADE

Para Morgan (1996), o conceito de cultura significa que diferentes grupos de
pessoas tém diferentes modos de vida, sendo uma metafora de consideravel
relevancia para nossa compreensao das organiza¢des. Segundo o autor, assim como
os valores, crencas e tradicdes de uma sociedade tribal podem estar impregnados
nas relagdes familiares e outras estruturas sociais, muitos aspectos da cultura de uma
organizagao estao entranhados nas praticas rotineiras.

A cultura é fundamental na compreensio das a¢des humanas. E um padréo
coletivo que identifica os grupos, suas maneiras de perceber, pensar, sentir e agir.
Mais do que um conjunto de regras, de habitos e de artefatos, cultura significa
construcdo de significados partilhados pelo conjunto de pessoas pertencentes a um
mesmo grupo social. Expressa os valores e crencas partilhados pelos componentes
do grupo (PIRES e MACEDO, 2006). Os valores s&o as convicgdes e principios morais
gue estao por tras da cultura da empresa, e dao significado as regras e normas do
comportamento da empresa (CAMPBELL, 1993). No conceito de Fleury e Fischer
(1989, apud Pires e Macédo, 2006, p.4)

a cultura é concebida como um conjunto de valores e pressupostos basicos
expresso em elementos simbolicos, que em sua capacidade de ordenar,
atribuir significagcfes, construir a identidade organizacional, tanto age como
elemento de comunicacdo e consenso, como oculta e instrumentaliza as

relagbes de dominacao.

A cultura organizacional € um processo dinamico e em transformacao continua,
onde pessoas e organizagao interagem com 0 ambiente para crescerem, serem
felizes, saudaveis, lucrativas ou, simplesmente, sobreviverem. O desenvolvimento da
cultura de uma organizacao inicia quando da sua fundacéo, e continua por toda a sua
existéncia, sendo produto do seu passado e de processos de transformacédo e
inovacdo, que se sucedem (NARDY, 1999). A estrutura organizacional, as regras,
diretrizes, metas, missbes, descricbes de cargos e procedimentos operacionais
padronizados agem como ponto de referéncia para a maneira como as pessoas
interpretam os contextos em que trabalham (MORGAN, 1996). Apesar das diversas

possibilidades de manifestacéo, os valores e praticas organizacionais constituem os
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elementos culturais mais frequentemente citados por diversos autores, quando se
considera a cultura da organizacdo (FERREIRA E ASSMAR, 2008)

Nas organizagOes publicas brasileiras, o sistema de gestdo possui um
componente definido por aspectos de natureza historica, identificados pelos valores
da organizagdo, por elementos culturais de forma geral, além de aspectos
constitucionais e legais. Algumas caracteristicas podem ser atribuidas a
administracdo publica brasileira, de uma maneira geral. Ela incorpora tracos de
paternalismo, alguns deles entranhados na prépria legislagdo, como licencas,
vantagens e concessodes que beneficiam excessivamente alguns agentes, em relagéo
a média. E também marcadamente heterogénea, se compararmos os diferentes
espacos organizacionais dentro do servigco publico. Alguns outros aspectos que
merecem ser destacados: menor suscetibilidade do ambiente a turbuléncias,
constancia no ritmo e dindmica de trabalho, seguranca na manutencdo do vinculo
laboral, valorizacdo dos padrbes formais, corporativismo e condescendéncia. Estes
sdo componentes culturais que precisam ser considerados por ocasido da proposicao
de mudancas nas organizacdes publicas, ainda que o arranjo cultural especifico de
cada uma seja unico. (BERGUE, 2010).

O desafio que se coloca para a organizacéo publica no Brasil € o de transformar
estruturas burocraticas, hierarquizadas e com tendéncia a um processo de
insulamento em organizacdes flexiveis e empreendedoras que busquem a qualidade
e a eficiéncia na prestacao dos servicos. Para tanto, € necessario romper com 0s
modelos tradicionais de administrar 0s recursos e introduzir uma nova cultura de
gestdo (GUIMARAES, 2000).

2.4 A AVALIACAO DA CULTURA ORGANIZACIONAL ATRAVES DO IBACO

Conforme Johann (2005), cada empresa tem uma personalidade coletiva que
transparece na forma como as pessoas se relacionam, criticam, confraternizam,
tomam decisbes (ou as protelam), criam critérios de promocéo, utilizam a linguagem
e mantém preconceitos. Esses elementos comportamentais se tornam materiais
através de caracteristicas como arquitetura, divisdo e layout de espacos, modo como
as pessoas se vestem, tipo de tecnologia que usam, simbolos e outros artefatos.
Também segundo o autor, é possivel a coexisténcia de subculturas especificas de

departamentos, unidades ou grupos, podendo estas apresentarem discordancias
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significativas em relagédo ao nucleo da organizacdo. Estando O LACT inserido em uma
estrutura departamental e hierarquica, é de se esperar que contemple particularidades
em suas praticas e valores, ainda ndo bem identificadas, mas capazes de conferir uma
identidade Unica aos processos e interagdes profissionais.

Para investigar os principais aspectos da cultura organizacional no LACT foi
utilizado o Instrumento Brasileiro para Avaliacdo da cultura organizacional (IBACO),
gue avalia a cultura organizacional por meio de valores e praticas (FERREIRA et al.,
2002). Os valores e as préaticas organizacionais sdo elementos culturais
frequentemente citados ao se considerar a cultura de uma organizacao (FERREIRA e
ASSMAR, 2008). Em que pese a complexidade do conceito de cultura organizacional,
o instrumento IBACO, utilizado neste trabalho, prop6s-se a identifica-la através dos
elementos de Praticas e Valores.

Enquanto as normas expressam expectativas coletivas e 0s papéis prescrevem
e definem formas de comportamento, os valores atuam como elementos integradores,
por serem compartilhados pelo grupo. Existem somente quando sdo aceitos e
ratificados pelos trabalhadores, e sdo elementos estruturantes que constituem
padrdes coletivos capazes de orientar o trabalho e o cotidiano (TAMAYO, 2008). Ja
as Préaticas Organizacionais sdo a manifestagdo da cultura organizacional.
Contrapdem-se aos valores, representados por elementos inconscientes, e podem ser
objeto de mudancas planejadas (FERREIRA e ASSMAR, 2008).
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

De acordo com Gil (2002), segundo seus objetivos gerais, as pesquisas podem
ser classificadas em 3 grandes grupos: exploratorias, descritivas e explicativas. Ja
com base nos procedimentos técnicos e no delineamento, podemos classificar as
pesquisas em bibliografica, documental, experimental, ex-post facto, levantamento e
estudo de caso. O trabalho em questdo consiste de um estudo de caso descritivo,
onde a observacao sistematica e um instrumento de coleta de dados padronizado
foram utilizados para conhecer determinadas caracteristicas da populacao estudada,
estabelecendo-se variaveis a serem analisadas. Foi conduzido como um estudo de
caso por ser esta uma estratégia adequada para investigar um fendmeno
contemporaneo dentro de um contexto real, onde comportamentos relevantes néo

podem ser manipulados (YIN, 2001).

3.1 UNIVERSO DA PESQUISA

Esta pesquisa foi desenvolvida nas areas técnicas e administrativas do LACT,
utilizando-se este ambiente para analise observacional e documental, no periodo de
maio a junho de 2016. Os servidores e funcionarios do Departamento de Analises da
Faculdade de Farmécia da UFRGS (FAR3) participaram voluntariamente de uma
investigacdo sobre a cultura organizacional do ambiente de trabalho, utilizando o
instrumento IBACO, no més de junho de 2016. Foram convidados a responder o
guestionario, em carater voluntario, os integrantes da equipe de trabalho do LACT e
os Técnicos de Laboratoério do FAR 3 com atividades diretamente ligadas ao mesmo.
O grupo de participantes pode ser caracterizado, quanto ao cargo, vinculo, funcéo e

escolaridade, conforme o quadro 1.



22

Quadro 1 — Descricéo e caracteriza¢do dos entrevistados no trabalho

CARGO VINCULO FUNCAO ESCOLARIDADE
B ESTATUTARIO
IE%'FEA?C[;EIO NIVELDE RESPONSAVEL POR SETOR MESTRADO
CLASSIFICACAO:
. ESTATUTARIO
Iigg:fﬁ.gglo NIVEL DE y RESPONSAVEL POR SETOR MESTRADO
CLASSIFICACAO:
B ESTATUTARIO
Iigg';/g ODEI o NVELDE PREPARAGAO DE AULAS MESTRADO
CLASSIFICACAO:
B ESTATUTARIO
IESS:R?A?'ODED NIVEL DE . PREPARACAO DE AULAS MESTRADO
CLASSIFICACAO:
ESTATUTARIO
FARMACEUTICO NIVEL DE RESPONSAVEL POR SETOR MESTRADO
CLASSIFICACAO:
ESTATUTARIO
FARMACEUTICO NIVEL DE RESPONSAVEL POR SETOR MESTRADO
CLASSIFICACAO:
ESTATUTARIO
FARMACEUTICO NIVEL DE RESPONSAVEL POR SETOR MESTRADO
CLASSIFICACAO:
ESTATUTARIO
FARMACEUTICO NIVEL DE RESPONSAVEL POR SETOR DOUTORADO
CLASSIFICACAOQ:
ESTATUTARIO
BIOLOGO NIVEL DE PREPARACAO DE AULAS GRADUACAO (MESTRADO EM ANDAMENTO)
CLASSIFICACAO:
COLETADOR CLT COLETA E RECEPCAO GRADUACAO (MESTRADO EM ANDAMENTO)
ASSISTENTE x .
ADMINISTRATIVO CLT RECEPCAO TECNICO
ESTAGIARIO BOLSISTA AUXILIAR DE LABORATORIO MEDIO (TECNICO EM ANDAMENTO)

A partir dos dados obtidos foi avaliada a relagdo entre as caracteristicas

identificadas e as demandas e processos de um Sistema de Gestao pela Qualidade,

bem como a natureza destas relagdes.

3.2 COLETA DOS DADOS

Os dados utilizados no estudo foram coletados no Departamento de Andlises
da Faculdade de Farmacia (FAR3), do qual faz parte o Laboratorio de Andlises
Clinicas e Toxicoldgicas (LACT), durante os meses de maio, junho e julho de 2016.

A descricdo do Sistema de Gestédo pela Qualidade, as atividades profissionais
envolvidas e os requisitos legais e suas implicacdes foram obtidos através de analise
documental e de observacao direta. Segundo Gil (2008), a observacao participante,
ou observacdao ativa, ocorre quando o observador tem um papel como membro do
grupo. Quando o observador pertence ao mesmo grupo que investiga, a observacéao
participativa assume uma forma considerada natural. Esta foi a realidade deste
estudo.

Os dados relacionados a cultura organizacional foram obtidos através de

guestionario auto aplicado com questbes fechadas (Anexo 1), ao qual foram



23

submetidos, em carater voluntario, os 12 participantes da equipe de trabalho envolvida
nas atividades do LACT.

A descricdo da implementacdo do Sistema de Gestdo pela Qualidade e das
atividades e praticas profissionais envolvidas foram obtidos através de observacao
sistematica direta e participante no ambiente de trabalho, e também por analise de
documentos. Os documentos analisados foram:

- Manual da Qualidade

- Formularios de Registro

- Resultados dos testes de Proficiéncia

- Fichas de registro de funcionérios

- Relatorios do projeto

- Relatérios da Vigilancia sanitaria do Municipio de Porto Alegre (CGVS, 2015)

Esta analise forneceu subsidios para a descricdo detalhada do processo de
implementacéo do Sistema de Gestdo pela Qualidade e das caracteristicas que ele
vem adquirindo na rotina de trabalho, bem como sua capacidade de auxiliar a
organizacdo na contemplacdo das normas legais e de boas praticas vigentes. E
também embasou a descricdo dos grupos profissionais envolvidos, direta ou
indiretamente, suas atividades, niveis hierarquicos e vinculos com a organizagao.

O recurso utilizado para coletar, identificar e avaliar os principais elementos da
cultura organizacional da Faculdade de Farmacia, mais especificamente do FAR 3, foi
o0 Instrumento Brasileiro para Avaliacdo da cultura organizacional (IBACO), um
instrumento validado, genuinamente nacional, destinado a avaliar a cultura
organizacional por meio de valores e praticas (FERREIRA et al., 2002). Conforme
Ferreira e Assmar (2008), o instrumento € capaz de avaliar quatro fatores relacionados
a valores e trés fatores relacionados a praticas organizacionais, conforme o quadro
2.

O questionario, na sua versao completa, consiste de 94 afirmativas que devem
ser respondidas a partir de uma escala que varia de 1 (ndo se aplica de modo nenhum)
a 5 (aplica-se totalmente), conforme o grau em que cada uma das afirmativas &
aplicavel a organizacao em questéo. Foi aplicado em ambiente tranquilo e confortavel,
de forma individual ou coletiva, apds ter-se assegurada a compreensao dos
participantes quanto ao modo de respondé-lo. O tempo de aplicacéo foi livre.

A interpretacdo dos resultados obtidos nos questionarios foi feita conforme

Ferreira et al. (2002) e Ferreira e Assmar (2008), idealizadores do instrumento. Na
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avaliacdo das percepcdes individuais sobre a cultura da organizacao, foi feito o calculo
da soma dos pontos atribuidos a cada um dos itens que integram o fator e sua divisdo
pelo niamero de itens que o compdem. Como a cultura organizacional € uma
caracteristica macro organizacional, calculou-se a média dos escores atribuidos ao
fator por todos os membros organizacionais que o avaliaram, de modo a se chegar ao
escore obtido pela organizacdo como um todo naquele fator. Alguns itens, em funcéo

da relevancia das respostas obtidas, foram destacados e avaliados individualmente.

Quadro 2 - Fatores avaliados a partir do IBACO, segundo dimens®fes de valores e de

praticas organizacionais

Profissionalismo cooperativo itens 1, 6, 8, 11, 14, 15, 38, 47,
48, 52, 56, 60, 61, 63, 65, 67,
68, 69, 71, 76, 81, 82, 87 do
guestionario

Fatores Rigidez na estrutura hierarquica | ltens 12, 17, 29, 32, 45, 50, 57,
: 70, 83, 84, 86, 90, 92 do
relacionados a de poder o
questionério
valores — - —
Profissionalismo competitivo e | ltens 4, 72,73, 74,77, 89, 93,
individualista 94 do questionario
Satisfacdo e bem-estar dos | ltens 9, 16, 21, 34, 41, 42, 46,
empregados 55, 58, 75, 91 do questionario
Integracéo externa Itens 5, 7, 10, 13, 19, 22, 23,
24, 25, 26, 28, 31, 40, 44, 49,
Fatores 51, 53 do questionario
relacionados a Recompensa e treinamento Iltens 3, 18, 20, 36, 37, 39, 54,
praticas 59, 62, 66, 78, 79, 85, 88 do

. . . questionario
organizacionals

Promocdo do relacionamento | Itens 2, 27, 30, 33, 35, 43, 64,

interpessoal 80 do questionario

Fonte: FERREIRA e ASSMAR, 2008
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3.3 ANALISE DOS DADOS

A partir da analise dos dados obtidos da descricdo da implementacdo do
Sistema de Gestao pela Qualidade, dos documentos e do elenco de atividades e
praticas profissionais envolvidas, foram estabelecidos requisitos relacionados com as
demandas e praticas de trabalho implicadas neste tipo de gestdo, nos moldes
propostos no contexto do LACT. Os requisitos estabelecidos para que acontega um
desempenho favoravel do Sistema de Gestéo pela Qualidade implementado foram:

- Visao sistémica dos processos dentro do FAR 3 e da Faculdade de Farmacia, ja
que a estrutura departamental coloca o LACT vinculado a estes dois entes.

- Organizacao interna com definicdo de responsabilidades.

- Planejamento dos processos a partir do momento em que passam a ser
pertinentes a Coordenacgéo do LACT.

- Acompanhamento do desempenho de todos os processos, com deteccao e
correcao de erros.

- Melhoria continua.

Estes requisitos foram confrontados com os fatores relacionados com valores e
praticas organizacionais detectados no IBACO. Desta correlacéo, foram identificados
aspectos que sdo ou podem vir a ser conflitantes ou facilitadores no atendimento das
demandas e no atingimento das metas e objetivos da organizagao.

As 94 afirmativas do IBACO devem ser respondidas conforme uma escala do
tipo Likert, em que os entrevistados expressam seu grau de concordancia com cada
uma delas. Para fins de interpretacdo neste trabalho, os valores da escala foram

interpretados conforme o quadro 3:

Quadro 3 — Correlacdo para a interpretacdo dos fatores relacionados a valores e praticas

organizacionais avaliados pelo IBACO.

1 NAO SE APLICA DE MODO NENHUM Valor ou Pratica Organizacional ndo percebido ou
percebido de modo MUITO FRACO pelo entrevistado.

2 POUCO SE APLICA Valor ou Pratica Organizacional percebido como FRACO
entrevistado.

3 APLICA-SE RAZOAVELMENTE Valor ou Pratica Organizacional percebido como
MODERADO pelo entrevistado.

4 APLICA-SE BASTANTE Valor ou Pratica Organizacional percebido como
INTENSO pelo entrevistado.

5 APLICA-SE TOTALMENTE Valor ou Pratica Organizacional percebido como MUITO
INTENSO pelo entrevistado.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

O inicio da implantacdo de um Sistema de Garantia da Qualidade no LACT se deu
no comeco do ano de 2015, diante de um quadro de grande aumento da demanda por
servigos ocorrida a partir de 2013. Este aumento de demanda, que pretendia otimizar
a utilizacdo dos recursos disponiveis, foi feito de forma néo planejada, e acabou por
suplantar a capacidade de prestacdo de servicos tanto em termos de infraestrutura
como de pessoal. Alguns fatores criticos no bom funcionamento de um laboratério
clinico deixaram de ser contemplados, resultando em grande insatisfacdo e
desmotivacdo da equipe de trabalho, comprometimento da qualidade das analises
realizadas, e ndo atendimento as normas e boas praticas vigentes, segundo relatério
de inspecédo da Vigilancia sanitaria do Municipio de Porto Alegre emitido em fevereiro
de 2015. Dentre estes fatores criticos, destacam-se:

e Dificuldades no gerenciamento das compras resultando em falta de material

para a execucao das andlises, levando a atrasos na entrega dos resultados;

e Precariedade ou auséncia de registros relacionados aos controles internos dos

testes, manutencgdes de equipamentos, medidas corretivas, ndo conformidades
e outros;

e Falta de supervisdo adequada para o pessoal contratado com vinculo de

bolsista e falta de treinamento adequado para a equipe em geral;

e Desatencdo com as manutencgdes corretivas e preventivas dos equipamentos;

e Logistica de transporte de amostras em desacordo com a RDC 20 (BRASIL,

2014);

e Problemas recorrentes apresentados pelo software utilizado na gestdo das

atividades;

¢ Dificuldades em contemplar adequadamente a RDC 302 (BRASIL, 2005), RDC

306 (BRASIL, 2004) e a RDC 63 (BRASIL, 2011).

Estas inconsisténcias culminaram com a interdigcdo parcial do Laboratério, até
gue fossem feitas as devidas adequacdes, e esta necessidade primordial tornou ainda
mais oportuna a iniciativa de investir na Gestdo da Qualidade. Com esta finalidade foi
criado, no primeiro trimestre de 2015, o Setor de Garantia da Qualidade, encarregado

de reunir-se periodicamente com a equipe e as chefias para desenvolver uma politica
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da qualidade na organizacéo, elaborar a documentacgéao pertinente, divulgar e informar
sobre as novas praticas a serem adotadas e providenciar as acdes de qualificacdo e
capacitacdo necessarias. Paralelamente, foi instituida uma transicdo de
Coordenacdo, que ocorreu no primeiro semestre de 2015, sendo concluida na

primeira quinzena do més de julho.

4.1 CARACTERISTICAS DOS PARTICIPANTES

Dentre os entrevistados, ha predominancia absoluta do sexo feminino (91,7%).
Das 12 pessoas, 9 tinham jornada de trabalho de 40 horas semanais, 1 tinha jornada
de 44 horas semanais e 2 tinham jornadas de 30 horas semanais. Observou-se um
grau de qualificacdo bastante elevado entre os participantes da pesquisa, ja que 10
(83,3%) trabalhadores possuem nivel superior e 8 (66,7%) possuem Mestrado ou
Doutorado (quadro 1). No entanto, dentre os 10 trabalhadores com nivel superior,
metade deles estava vinculado a cargos cuja exigéncia € nivel médio ou técnico, e,
consequentemente, teoricamente super qualificados para o cargo, mas ndo para as

funcdes exercidas.

4.2 A IMPLANTACAO DO SISTEMA DE GARANTIA DA QUALIDADE

Garantia da Qualidade é um conceito que se refere a um conjunto de atitudes
e atividades planejadas e sistematicas a serem praticadas em uma organizacao de
forma a assegurar um produto ou servigo capaz de atender requisitos que estejam em
conformidade com a legislacdo vigente e que contemplem as necessidades e
expectativas dos clientes. No laboratério clinico, os principais clientes externos sao o0s
pacientes, médicos e outros profissionais da salde. Em se tratando de um laboratério
clinico que integra uma instituicdo de ensino, tendo funcédo de Laboratério Escola,
também se destacam como clientes os alunos e professores usudrios dos servicos,
além dos clientes externos e demais profissionais envolvidos no contexto das
atividades da Universidade, caracterizando uma complexidade de sujeitos e
demandas a serem considerados num processo de implantacdo de um Sistema de

Gestéao pela Qualidade.
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A RDC 302 (BRASIL, 2005) define Garantia da Qualidade como um “conjunto
de atividades planejadas, sistematizadas e implementadas com o objetivo de cumprir
os requisitos da qualidade especificados”, sendo esta de responsabilidade dos
gestores e Responsaveis Técnicos pelo Laboratério Clinico. A qualidade nos
processos inclui, segundo esta resolugcdo: equipe técnica e recursos necessarios;
protecao de informacdes confidenciais; supervisao de todos 0s processos por pessoal
de nivel superior legalmente habilitado; utilizacdo de equipamentos e insumos em
conformidade com a legislacao vigente; utilizacéo de técnicas conforme o preconizado
e rastreabilidade de todos os processos. Segundo a RDC 63 (BRASIL, 2011), as
politicas da qualidade devem estar formalmente expressas e atualizadas pela direcéao
do servico de salude e, em seu artigo 5° preconiza a utilizacdo da Garantia da
Qualidade como ferramenta de gerenciamento.

Dois objetivos iniciais principais foram propostos para nortearem 0 processo: a
elaboracao e organizacédo dos Documentos da Qualidade e a sensibilizacdo da equipe
de trabalho, através de reunides e delegacéao de tarefas, sempre buscando um carater
colaborativo e participativo. A partir desta primeira etapa, ocorrida nos meses de julho
a dezembro de 2015, foi possivel estruturar o laboratorio, inclusive hierarquicamente,
e registrar adequadamente todos os processos de trabalho utilizados na rotina. E,
principalmente, foi possivel dar inicio ao processo de andlise critica destes ultimos, a
luz dos conceitos de boas praticas em laboratoério clinico, dos critérios técnicos e

cientificos e da legislacao vigente, buscando aperfeicoa-los e otimiza-los.

4.2.1 Os documentos da Qualidade

A documentacédo do Sistema de Garantia da Qualidade engloba desde aquela
pertinente a situacdo legal da organizacdo, até os documentos relacionados
diretamente aos processos de trabalho, ao pessoal e as decisdes estratégicas,
gerenciais e operacionais. Desta forma, integram o rol de Documentos da Qualidade
do LACT:

- Organograma: Situa o LACT dentro da estrutura da UFRGS e da Faculdade
de Farmacia.

- Certiddo de Regularidade: emitida pelo Conselho Regional de Farmécia do
Rio Grande do Sul (CRF/RS).

- Plano de Gerenciamento de Residuos de Saude (PGRSS): elaborada pelo

LACT, conforme exigéncia da RDC 306 (BRASIL, 2004).
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- Programa de prevencao de riscos ambientais (PPRA): elaborado pelo LACT,
conforme exigéncia da NR 9 (BRASIL, 2009).

- Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional (PCMSO): elaborado
pela Fundagdo de Apoio a Universidade Federal do Rio Grande do Sul (FAURGS),
conforme exigéncia da NR 7 (BRASIL, 1996), e aplicavel aos trabalhadores
contratados via Consolidacao das leis do trabalho (CLT).

- Registro da Equipe de Trabalho: dados pessoais, formacao, treinamentos e
capacitacoes, ficha funcional.

- Manual da Qualidade: formado pelos Procedimentos da Qualidade (PQs),
Instrucdes de Trabalho Analiticas (ITAs) e Instrucées de Trabalho de Equipamentos
(ITEs).

4.2.1.1 Organograma hierarquico do LACT

A elaboragcdo do Organograma do LACT (figura 1) foi feita no primeiro
semestre de 2015 por um Grupo de Trabalho (GT-LACT), instituido pela Portaria 02/15
do FAR 3 da Faculdade de Farmacia. O GT-LACT, formado por quatro servidores
Docentes (um deles o futuro novo Coordenador) e dois servidores Tecnico-
Administrativos (um deles o futuro novo Diretor Técnico), teve por objetivos principais
organizar a transicdo de Coordenacdo e atuar como interlocutor junto a Direcdo da
Faculdade e Chefia de Departamento nos processos decisorios relacionados com o
Laboratério e seu papel no contexto da Unidade Académica.

Por se tratar de uma estrutura departamental, e por decisédo da Direcédo da
Faculdade, o LACT permaneceu vinculado ao FAR 3, e 0 organograma gerado possui
a caracteristica hierarquizada tipica da realidade da Universidade. A insercdo do
LACT neste contexto impde a necessidade de formular um processo de gestdo, em
especial de nivel estratégico, alinhado com o Planejamento Estratégico das instancias
superiores. O status de Laboratorio Escola, que o LACT inevitavelmente assume, traz
a necessidade de interacao e integracao com as atividades de ensino, garantidas por
uma Coordenacdo Pedagogica, exercida pelo docente responsavel pelo Estagio

Curricular.



30

Figura 1 — Organograma do Laboratorio de Analises Clinicas e Toxicoldgicas da Faculdade
de Farmécia (LACT) da UFRGS
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4.2.1.2 O Manual da Qualidade

Os Manuais sao documentos que a organizacdo elabora para uniformizar
procedimentos, sendo Uteis para a racionalizacdo dos métodos, para o0
aperfeicoamento das comunicacdes e para a integracdo dos subsistemas
organizacionais, desde que elaborados com base na realidade da cultura
organizacional (CURY, 2005, p. 427).

Com o objetivo de descrever e registrar as atividades envolvidas e necessarias
para a Garantia da Qualidade, foi elaborado o Manual da Qualidade, que € composto
por todos os documentos que integram o sistema elaborado para o gerenciamento da
gualidade, descrevendo-o e contendo suas diretrizes. Consiste basicamente de 3 tipos
de documentos:

- Procedimento da Qualidade (PQ): aborda as fases pré e pés analiticas dos

Processos.
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- Instrucdo de Trabalho Analitica (ITA): descreve detalhadamente o processo
da andlise, até a emissdo do resultado. Anteriormente, estes documentos eram
chamados de Instru¢cdes Operacionais Padrdo (POPSs).

- Instrucéo de Trabalho de Equipamento (ITE): descreve detalhadamente todas
as acoes relacionadas ao uso e manutencéo de equipamentos.

A RDC 302 (BRASIL, 2005), assim define as fases envolvidas nas atividades
no ambito das Analises Clinicas:

- Fase pré-analitica: inicia com a solicitagdo da analise, passando pela
obtencdo da amostra até 0 momento do inicio da andlise propriamente dita.

- Fase analitica: operacdes utilizadas na realizacdo das analises, de acordo
com determinado método.

- Fase pés-analitica: inicia ap6s a obtencéo de resultados validos das andlises
e termina com a emissao do laudo, para a interpretacéo pelo solicitante.

Assim sendo, é objetivo do Manual da Qualidade contemplar, em suas
descricbes e diretrizes, todas estas trés fases, no sentido de orientar desde o
acolhimento do paciente até a finalizacdo do laudo contendo o resultado das analises.
Para tanto, sdo abordados nele desde os processos de aquisicdo dos insumos
necessarios até o treinamento de pessoas capacitadas para exercerem as atividades,
passando pelos registros, rastreabilidade, seguranca e logistica de informacdes,
instrucBes de trabalho propriamente ditas, controle de qualidade de cada parametro,
ensaios de proficiéncia e procedimentos administrativos e de avaliacdo dos
processos.

Os documentos elaborados, além de serem classificados como PQ, ITAou ITE,
recebem uma segunda sigla que se refere ao Setor a que se aplicam, além de uma
numeracao sucessiva dentro daquele Setor. O quadro 4 expde os mnemonicos
utilizados para identificar os documentos e seus significados. Assim, por exemplo, 0
documento que estabelece os procedimentos de validacdo, € classificado como um
PQ, por contemplar normas e diretrizes que permeiam processos pré-analiticos de
todos os Setores. Recebe a sigla LAC, significando que se aplica ao LACT como um
todo, e recebeu o niumero 22 por ter sido esta sua ordem de elaboracdo. Temos,
portanto, um documento chamado PQ LAC 022 — Procedimentos de validag&do. No
Anexo |l estdo listados os documentos elaborados e que compdéem o Manual da
Qualidade do LACT, disponivel na forma fisica ou digital em todos os Setores. No

Anexo Il encontra-se um exemplo de PQ.
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Os Formuléarios de Registro (FR) destinam-se a realizar 0s registros
sistematicos de atividades de rotina, e as Listas (L) sdo informacdes necessarias para
consultas rapidas. Estes dois tipos de documentos ndo existem sozinhos, estédo
sempre vinculados a um ITA, ITE ou PQ, e podem ser copiados e distribuidos pelos

Setores que deles necessitarem, tantas vezes quantas forem necessarias.

Quadro 4 - Siglas usadas na identificacdo dos Documentos da Qualidade

MNEMONICO SIGNIFICADO APLICACAO

PQ Procedimento da Qualidade Fases pré e pés analitica,
incluindo os processos dos
Setores Administrativo e de
Higienizacdo e Logistica

ITA Instrucdo de  Trabalho Instrucbes de Trabalho da

Analitica fase Analitica
ITE Instrucdo de Trabalho de Instrucdes relacionadas aos
Equipamento equipamentos

FR Formulario de registro Vinculado a um PQ, ITA ou
ITE para registro de
atividades

L Lista Vinculado a um PQ, ITA ou
ITE para consulta rpida

LAC LACT Todos os setores, direta ou
indiretamente

HEM Hematologia Setor de hematologia

URO Uroanalise Setor de Uroandlise

BIO Bioguimica Setor de Bioguimica

BAC Bacteriologia Setor de Bacteriologia

IMU Imunologia Setor de Imunologia

PAR Parasitologia Setor de Parasitologia

BMO Biologia Molecular Setor de Carga Viral e
CD4/CD8

A responsabilidade pela elaboracdo de cada documento é dos Setores
envolvidos diretamente em cada processo. ApOs a elaboracdo, este deve ser
conferido e aprovado por um segundo membro da equipe, e encaminhado ao Setor
de Garantia da Qualidade para que o Manual da Qualidade seja atualizado e as
atualizacdes divulgadas por toda a equipe. Anualmente, deve ocorrer a revisao de
todos os documentos. A construgcdo do Manual da Qualidade ocorreu de forma
coletiva, com a participagdo direta de 5 membros da equipe na elaboracéo,

conferéncia, aprovacao e liberacdo dos documentos.
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4.2.2 Aspectos e implicagcbes legais

A Legislacao pertinente aos Laboratoérios Clinicos abrange néo s6 os processos
de natureza técnica, como as analises em si, mas também aspectos relacionados a
infraestrutura, seguranca no trabalho, seguranca de informacgfes, logistica de
transporte de amostras, gestdo de residuos e seguranca ambiental. Além disso,
existem 0s preceitos legais que regem 0s outros aspectos da Administracao Publica,
em especial os processos de compras. As politicas de Gestdo da Qualidade precisam,
necessariamente, ir ao encontro das exigéncias cabiveis, 0 que pode representar um

desafio em uma organizacgédo publica (quadro 5).

Quadro 5 — Legislacédo pertinente aos Laboratérios Clinicos

LEGISLACAO ASSUNTO
LEI 6437 de 1977 InfracBes a legislacao sanitaria Federal
LEI 8666 de1993 Normas para licitacdes e contratos
LEI 10520 de 2002 Institui 0 pregdo como modalidade de licitacdo
DECRETO 7423 de 2010 Relacdo entre IES e Fundacfes de Apoio
DECRETO 7892 de 2013 Regulamenta o sistema de registro de precos
DECRETO 8241 de 2014 Aquisicdes e contratacdes pelas Fundacdes de Apoio
RDC 50 de 2002 Projetos fisicos dos estabelecimentos de salde
RDC 302 de 2005 Regulamento técnico para Laboratérios Clinicos
RDC 306 de 2004 Regulamento Técnico para residuos de servicos de salde
RDC 307 de 2002 Projetos fisicos dos estabelecimentos de salde
RDC 189 de 2003 Projetos fisicos dos estabelecimentos de salde
RDC 63 de 2011 Boas Préticas para servicos de salude
RDC 20 de 2014 Transporte de material biolégico

NR 9

Programa de prevencado de Riscos Ambientais (PPRA)

NR 32

Seguranca e saude no trabalho em servicos de salde

NBR 9050 de 2004

Acessibilidade

Diante da complexidade e variedade de exigéncias legais implicadas no
funcionamento de estabelecimentos de saude e, em especial, dos Laboratérios
Clinicos, buscou-se elencar as principais demandas do LACT no periodo analisado e

as contribuicdes diretas das ferramentas de Garantia da Qualidade.

- Rastreabilidade dos processos: viabilizada através de implantacdo de um software
de logistica de informacdo e de formularios de registro (FR) para todas as acbes
cabiveis. Aplica-se a ndo conformidades, controles diédrios, manutencdo de
equipamentos, treinamentos e informacdes sobre os insumos (lote, validade,

procedéncia, etc....)
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- InstrugBes escritas e atualizadas das rotinas: disponibilizadas através do Manual da
Qualidade

- Estrutura documental organizada: Disponibilizada através dos Documentos da
Qualidade

- Plano de Gerenciamento de Residuos de Saude (PGRSS)

- Normas e condutas de seguranca bioldgica, quimica, fisica, ocupacional e ambiental
e procedimentos e caso de acidentes: Manual de Biosseguranca (PQ LAC 001)

- Programa de Prevencao de Riscos Ambientais (PPRA)

- Definicdo dos parametros de qualidade da 4gua reagente: PQ LAC 021

- Implantacdo do uso, avaliacdo e registro sistematicos de Controles Externos e
Externos de Qualidade para monitoramento do processo analitico

- Estabelecimento de critérios de rejeicdo de amostras e analises e de valores criticos
de resultados

4.2.3 A organizacéo interna e os profissionais

hY

No que diz respeito a identidade organizacional, sendo o LACT um
microuniverso dentro de uma estrutura maior, detectou-se a necessidade de identificar
e definir principios capazes de direcionar a construcdo de objetivos estratégicos,
traduzindo uma reflexdo sobre o papel do laboratério dentro da sociedade e da
Universidade. Estes principios norteadores, embora implicitos na conducdo dos
trabalhos e na formacéo ética de cada profissional, nunca haviam sido ativamente
reconhecidos e elencados, de modo a poderem ser tornados publicos e parte
integrante dos pressupostos nas tomadas de decisdo. A definicdo da Misséo, Visao e
Valores de uma organizacdo € um passo importante na definicdo de sua identidade e
proposito. Estes preceitos foram elaborados de forma participativa, pela Direcdo
Técnica e a equipe de trabalho, e resultaram nos conceitos descritos a seqguir:

Missdo: Acolher com empatia os pacientes, realizar os exames laboratoriais
com qualidade e proporcionar um ambiente de aprendizagem na area das Analises
Clinicas.

Viséo: Buscar a exceléncia na prestacdo de servicos na area das Analises
Clinicas, agindo dentro dos principios éticos. Apoiar o processo de ensino-
aprendizagem integrando ensino, pesquisa e extensdo dentro de um carater

multidisciplinar.
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Valores:
- Etica profissional.
- Atendimento humanizado aos pacientes.
- Valorizacéo da equipe de trabalho.
- Busca permanente pela qualidade no servigco prestado.
- Bom relacionamento com todos os parceiros.

O LACT é um Projeto de Extensdo da UFRGS/Faculdade de Farmacia, e tem
suas receitas geridas pela FAURGS. Os processos de compras sao feitos em acordo
com a Lei 8666 (BRASIL, 1993) e Lei 10520 (BRASIL, 2002). A aquisi¢ao de insumos
e a contratacdo de mao de obra, quando necesséaria, sdo solicitados pela
Coordenacao do projeto diretamente a FAURGS, com bastante autonomia, dentro do
or¢camento disponivel. No entanto, dados os prazos e tramites legais inerentes aos
processos licitatorios e contratacdes, o LACT, inevitavelmente, perde em agilidade e
flexibilidade, se comparado as organizacdes privadas do ramo. Esse aspecto requer
especial atencdo, por se tratar de uma area de atuacdo bastante sensivel as
mudancas e inovacdes cientificas e tecnoldgicas. Por esta razdo, e pela sofisticacao
e especificidade das aquisi¢cdes necessarias, o LACT mantém sua equipe de trabalho
constantemente envolvida nos processos licitatorios, em especial na elaboracdo dos
Termos de Referéncia, além de um cuidadoso acompanhamento de todos os
procedimentos. Desta forma, todos os responsaveis pelos Setores descritos no a
seguir sao também responsaveis por articular os processos de compra dos insumos

necessarios para o andamento da rotina de trabalho.

4.2.3.1 A estruturacdo do LACT em Setores

Pela natureza das atividades envolvidas e por suas caracteristicas técnicas, 0s
processos realizados no LACT foram, como costuma acontecer em quase todos o0s
Laboratérios de Analises Clinicas, divididos em Setores, com ou sem separacao fisica
entre si. Essa pratica ja existia antes das iniciativas relacionadas a Gestao pela
Qualidade, mas foi formalizada e teve as responsabilidades agora delimitadas. Cada
um dos 10 Setores do LACT conta com um responsavel, e é subordinado diretamente
a Coordenacédo Pedagogica e a Geréncia da Qualidade, conforme o organograma
(figura 1). Osresponséaveis por cada um deles sdo servidores Técnico-Administrativos

do quadro da Universidade, todos com curso superior na area, embora nem todos
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sejam detentores de cargos de nivel superior, o que pode resultar em discrepancias
salariais significativas para funcdes similares.

Conforme necessidade, um mesmo servidor pode responsabilizar-se por mais
de um setor, desde que as atividades sejam compativeis entre si e com a jornada de
trabalho.

4.2.4 O controle de qualidade e os ensaios de proficiéncia

A Garantia da Qualidade, no que tange ao objetivo de assegurar a qualidade
em aspectos técnicos no laboratorio Clinico, requer, segundo a RDC 302 (BRASIL,
2002), a aplicacdo de um Programa de Controle de Qualidade, que consiste em:

- Controle Interno de Qualidade (CIQ): conjunto de procedimentos que,
utilizados na rotina diaria de trabalho, avaliam se os critérios estabelecidos para a
precisdo dos resultados estao sendo atendidos.

- Controle Externo de Qualidade (CEQ): avaliacado da exatiddo dos resultados
pela comparacao Inter laboratorial, com amostras de origem externa e valor
conhecido. O CEQ é chamado de Teste de Proficiéncia quando amostras mdultiplas
sdo enviadas periodicamente por uma entidade credenciada para analise, e 0s
resultados obtidos séo avaliados, mediante um custo anual ou mensal de participacao.

No Brasil existem dois programas de Controle Externo da Qualidade, ambos
coordenados por sociedades cientificas. A Sociedade Brasileira de Analises Clinicas
(SBAC) é responsavel pelo Programa Nacional de Controle de Qualidade — PNCQ, e
a Sociedade Brasileira de Patologia Clinica (SBPC) pelo Programa de Exceléncia para
Laboratérios Médicos — PELM (MOTTA, 2001).

O LACT aderiu ao PNCQ, e instituiu a avaliacdo criteriosa dos resultados
obtidos mensalmente através de uma reunido com a equipe, registrada em formulario
especifico, onde sdo verificados os resultados ndo-conformes e estabelecidas as

acles corretivas para 0s mesmos.

4.3 A CULTURA ORGANIZACIONAL E O SISTEMA DE GESTAO PELA QUALIDADE
NO LACT

Pela avaliacdo da percepcédo da equipe de trabalho do LACT dos fatores
relacionados a valores e praticas organizacionais, através do instrumento IBACO,

buscou-se verificar quais destes fatores poderiam estar relacionados com o éxito ou
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com dificuldades no desempenho de um Sistema de Gestdo pela Qualidade, nos
moldes aplicados no LACT. O questionario investiga o impacto dos valores e praticas
principais da Organizacéo, segundo a percep¢ao de seus membros, nas atitudes que
estes demonstram em relacédo a ela, em seus comportamentos de trabalho e em sua
eficiéncia e eficacia (FERREIRA et al., 2002).

4.3.1 Fatores associados aos valores organizacionais

pY

O instrumento IBACO avalia questbes pertinentes a estrutura hierarquica,
satisfacdo no trabalho e profissionalismo cooperativo e competitivo, colocando-as
como fatores relacionados aos Valores da Organizacao. A descricdo destes fatores

encontra-se no quadro 6.

Quadro 6 — Descricédo dos fatores relacionados a valores avaliados pelo IBACO

Profissionalismo Valorizagdo dos empregados que executam suas
cooperativo tarefas com eficacia e competéncia, demonstrando
espirito de colaboracdo, habilidade, dedicacao,
profissionalismo e capacidade de iniciativa,
contribuindo para o alcance das metas comuns da
organizacao.

Rigidez na estrutura Valores presentes em organizaces definidas por um
hierarquica de poder sistema de autoridade centralizado e autoritario que
Fatores dificulta o crescimento profissional e o reconhecimento
relacionados a do elemento humano.
valores Profissionalismo Valorizagdo  prioritaria  da  competéncia, do
competitivo e desempenho e da eficacia individuais na execucéo de
individualista tarefas para a obtencao dos objetivos desejados, ainda

que isso implique a necessidade de “passar por cima”
dos colegas que almejam objetivos semelhantes.

Satisfacdo e bem-estar | Valorizacdo do bem-estar, da satisfacdo e da

dos empregados motivacdo dos empregados, isto €, a humanizacao do
local de trabalho, de modo a torna-lo agradavel e
prazeroso.

Fonte: FERREIRA e ASSMAR, 2008

Para o fator Profissionalismo Cooperativo, os resultados obtidos entre a equipe
de trabalho do LACT estédo resumidos na tabela 1. A média obtida no score para o
grupo de perguntas associado a este fator foi de 2,74, e o valor modal (Mo) obtido foi
2,0. Observa-se na tabela que mais da metade dos entrevistados (55,8%) considerou

entre Fraca e Moderada a percepcao das caracteristicas relacionadas com este fator.



Tabela 1 — Percepc¢éo do profissionalismo cooperativo no LACT
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QUESTAO MUITO FRACO | MODERADO | INTENSO | MUITO
FRACO (%) (%) (%) INTENSO
(%) (%)

1. A cooperacédo é mais valorizada que a competicéo. 16,67 33,33 8,33 25,00 16,67

6. As ideias criativas dos empregados sdo usadas 0,00 58,33 25,00 8,33 8,33

para a obtencé@o de melhores resultados com menos

recursos

8. As iniciativas individuais dos empregados sdo 8,33 41,67 41,67 8,33 0,00

estimuladas

11. As iniciativas dos empregados séao valorizadas 8,33 8,33 41,67 41,67 0,00

guando ndo contrariam os interesses da empresa.

14. A competicdo dentro das regras de boa 25,00 33,33 16,67 16,67 8,33

convivéncia € sempre estimulada.

15. O espirito de colaboracdo é uma atitude 8,33 16,67 41,67 16,67 16,67

considerada muito importante.

38. O envolvimento com os ideais da empresa é uma 33,33 25,00 33,33 0,00 8,33

atitude bastante valorizada.

47. Os empregados que conseguem fazer carreira séo | 16,67 8,33 33,33 33,33 8,33

0s que se esforgam e mostram vontade de aprender.

48. A preocupacado do empregado com a qualidade de | 0,00 33,33 16,67 25,00 25,00

seu servico é bem vista.

52. Ser cordial com os colegas é uma das atitudes 8,33 0,00 66,67 16,67 8,33

mais estimuladas

56. O esforco e a dedicagao ao trabalho séo 16,67 50,00 8,33 0,00 25,00

qualidades bastante apreciadas.

60. A capacidade de executar uma variedade de 16,67 25,00 33,33 16,67 8,33

tarefas é extremamente valorizada.

61. O profissionalismo dos empregados é visto como 8,33 41,67 16,67 16,67 16,67

uma grande virtude.

63. A ascensao profissional € uma decorréncia natural | 33,33 25,00 16,67 8,33 16,67

do mérito e competéncia dos empregados.

65. A preocupacado em superar as dificuldades do dia- 25,00 25,00 25,00 8,33 16,67

a-dia é vista como de grande valor.

67. Os empregados que fazem carreira rapidamente 33,33 58,33 0,00 0,00 8,33

s80 0s que "vestem a camisa” da casa.

68. Os empregados que demonstram dedicacao e 8,33 16,67 16,67 25,00 33,33

espirito de colaboragao séo os melhores modelos a

serem seguidos.

69. As pessoas que fazem carreira rapidamente sdo 33,33 50,00 8,33 0,00 8,33

as que demonstram maiores conhecimentos dentro de

suas areas.

71. A qualidade do servigo executado é considerada 16,67 16,67 50,00 0,00 16,67

uma das maiores virtudes do empregado.

76. Os empregados que “vestem a camisa” séo as 41,67 50,00 0,00 0,00 8,33

figuras mais valorizadas dentro da organizacéo.

81. As iniciativas dos empregados séo incentivadas, 0,00 16,67 41,67 8,33 33,33

mas ficam sob o controle de seus chefes imediatos.

82. Os diretores que inovam e promovem mudancas 16,67 25,00 25,00 16,67 16,67

significativas sdo os verdadeiros modelos a serem

seguidos.

87. Os empregados que se comprometem com a 25,00 58,33 0,00 0,00 16,67

misséo e os ideais da empresa tornam-se modelos

para os demais membros

MEDIA 17,39 31,16 24,64 12,68 14,13

Pelos resultados obtidos, observa-se que existe a percepcdo de que ideias

criativas e iniciativas individuais sdo pouco valorizadas na organizacao (itens 6, 8 e

11), assim como o esforco, a dedicacao e o profissionalismo (itens 56 e 61). Por outro

lado, colaboracdo e cordialidade (itens 15 e 52) sdo bastante percebidos, e a

preocupac¢do com qualidade do servigo executado é tida como uma caracteristica bem

vista, sendo um fator classificado entre moderado e muito intenso para mais de 60%

dos participantes.
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A tabela 2 expbe os resultados obtidos em relagé@o a percepc¢ao, por parte dos
entrevistados, da rigidez da estrutura de poder. Segundo Ferreira e Assmar (2008), a
centralizacdo da autoridade pode dificultar o crescimento profissional e prejudicar o
sentimento de reconhecimento.

A média dos scores obtidos para a rigidez da estrutura hierarquica de poder foi
de 2,99, o que significaria uma percepc¢ao deste fator como moderado. Entretanto,
observa-se uma significativa dispersao nas respostas, onde 39,74% dos entrevistados
sinalizaram resultados entre muito fraco e fraco e 37,82% consideraram o fator intenso
e muito intenso. Desta forma, evidencia-se uma interpretacdo heterogénea da
hierarquia da instituicdo por parte dos participantes, com uma predominancia de
respostas 5 (muito intenso) seguida da resposta 1 (muito fraco).

As oportunidades de ascensdo na empresa foram consideradas passiveis de
limitacdo em funcdo da rigidez da estrutura por 58,34% dos entrevistados, que
colocaram o item 57 na categoria intenso ou muito intenso. Criatividade e iniciativa
(itens 45 e 50), mais uma vez, aparecem como pouco valorizados na percepc¢ao dos
respondentes. Aparece também a caréncia de figuras importantes ou capazes de
cativar admiragao e servir de exemplo (itens 17 e 90).

Cabe salientar as respostas obtidas frente aos itens 29 e 45, onde 50% dos
participantes classificaram a sentenca na categoria muito intenso, sendo estes itens
relacionados a necessidade de obediéncia e ao sentimento de n&o reconhecimento
da criatividade como parte integrante dos processos de trabalho. O item 29, com a
sentengca “Manda quem pode, obedece quem tem juizo”, foi categorizada como

intenso ou muito intenso por quase 60% dos participantes.
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QUESTOES MUITO FRACO MODERADO INTENSO MUITO

FRACO (%) (%) (%) INTENSO
(%) (%)

12. O crescimento profissional ndo costuma | 16,67 0,00 33,33 33,33 16,67

ser recompensado financeiramente

17. Nao ha figuras importantes que possam | 8,33 8,33 50,00 8,33 25,00

servir de exemplo para os empregados.

29. Manda quem pode, obedece quem tem | 16,67 8,33 8,33 16,67 50,00

juizo.

32. A dificuldade de ascensédo profissional | 8,33 33,33 8,33 25,00 25,00

leva a empresa a perder bons empregados

para os concorrentes.

45. A criatividade néo é recompensada como | 8,33 8,33 25,00 8,33 50,00

deveria ser.

50. N&o ha espaco para iniciativas individuais | 0,00 16,67 66,67 16,67 0,00

dos empregados

57. As oportunidades de ascensao funcional | 8,33 16,67 16,67 16,67 41,67

sdo limitadas pela rigida estrutura da

empresa.

70. A falta de recursos financeiros impede a | 8,33 8,33 25,00 16,67 41,67

valorizagdo do bem-estar dos empregados

83. As pessoas preferem receber ordens | 16,67 25,00 25,00 8,33 25,00

para nao terem que assumir

responsabilidades.

84. O excesso de preocupacdo com o bem- | 50,00 16,67 0,00 0,00 33,33

estar é encarado como prejudicial 8 empresa.

86. E muito dificil fazer carreira dentro da | 33,33 33,33 8,33 16,67 8,33

organizagao.

90. Os donos da empresa sdo admirados | 66,67 25,00 0,00 0,00 8,33

pelos empregados.

92. A ascensao profissional depende de | 66,67 8,33 25,00 0,00 0,00

sorte.

MEDIA 23,72 16,02 22,44 12,82 25,00

Desta forma, diante da analise global dos dados obtidos, observa-se que existe

uma percepcao bastante relevante da estrutura hierarquica como sendo rigida e

pouco responsiva a necessidades relacionadas a recompensa.

A tabela 3 expde os resultados obtidos em relacdo ao Profissionalismo

Competitivo e Individualista.

Tabela 3 — Percepc¢éo do profissionalismo competitivo e individualista no LACT.

QUESTAO MUITO FRACO MODERADO INTENSO MUITO
FRACO (%) (%) (%) INTENSO
(%) (%)

4. A competicéo é estimulada como forma de | 25,00 33,33 16,67 16,67 8,33
crescimento pessoal e de busca de poder.
72. E necessério centralizar para manter a | 33,33 0,00 8,33 41,67 16,67
casa arrumada.
73. Somente os bons empregados recebem | 50,00 33,33 0,00 16,67 0,00
beneficios que lhes garantem um melhor
bem-estar.
74. A criatividade é um dos requisitos basicos | 50,00 41,67 0,00 0,00 8,33
para a ocupacao de cargos gerenciais.
77. O crescimento profissional é considerado | 75,00 16,67 0,00 0,00 8,33
indispensavel a permanéncia do empregado
na casa.
89. A competicéo é valorizada, mesmo que | 58,33 16,67 0,00 16,67 8,33
de forma nao sadia, porque o objetivo maior
da empresa € a produtividade e o lucro
93. Procura-se eliminar a pessoa malvista. 50,00 16,67 0,00 0,00 33,33
94. A competicdo é vista como indispensavel | 33,33 50,00 0,00 8,33 8,33
a obtengdo de bons resultados.

MEDIA 46,87 26,04 3,13 12,50 11,46
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A média dos scores obtidos para este fator foi de 2,16 e o valor modal foi 1,
evidenciando uma percepcéo fraca da presenca de competitividade e individualismo
no ambiente de trabalho. Este resultado é corroborado pela analise dos dados
contidos na tabela 3, onde 72,91% das respostas para este fator resultaram em uma
percepcédo muito fraca ou fraca dos itens apresentados.

Merece destaque a percepcdo de que o crescimento profissional ndo é
considerado indispensavel a permanéncia do trabalhador na organizagao,
manifestada por mais de 90% dos entrevistados que categorizaram o item 77 como
fraco ou muito fraco, caracteristica esta compativel possivelmente com a dinamica
da estabilidade do servidor publico, mas contrastante com o elevado grau de
escolaridade e qualificacdo observado nos componentes da equipe de trabalho do
LACT.

Os resultados também evidenciam a percepcdo de uma tendéncia a
centralizacao das decisdes (item 72), e a pouca valorizacao da criatividade na escolha
das pessoas que ocupam cargos gerenciais (item 74). A competicdo nao é vista como
indispensavel, ja que mais de 80% dos participantes perceberam como fraco ou
muito fraco o item 94, e 75% n&o veem a competicdo ndo sadia sendo
significativamente estimulada na organizacao (item 89).

Quanto aos fatores associados a satisfagdo e bem-estar, que envolvem a
motivacdo dos trabalhadores e a humanizacdo do local de trabalho (tabela 4),
observa-se um score médio de 2,23 e um valor modal de 2, caracterizando este Fator
como fraco. Analisando os dados da tabela 4, observa-se, mais uma vez, um clima
significativo de insatisfacao relacionado aos aspectos do desenvolvimento e exercicio

da criatividade no ambiente de trabalho (item 75).
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QUESTAO

MUITO
FRACO
(%)

FRACO
(%)

MODERADO
(%)

INTENSO
(%)

MUITO
INTENSO
(%)

9.0 bem-estar dos funcionarios é visto
como uma forma de garantir maior
producéo.

33,33

50,00

0,00

16,67

0,00

16.As necessidades pessoais e 0
bem-estar dos funcionarios constituem
uma preocupacéao constante da
empresa.

25,00

50,00

8,33

16,67

0,00

21. Investe-se no crescimento
profissional dos empregados.

0,00

16,67

66,67

16,67

0,00

34. Os empregados recebem
treinamento para poderem
desenvolver sua criatividade.

33,33

41,67

16,67

8,33

0,00

41. Programas para aumentar a
satisfacdo dos empregados séo
regularmente desenvolvidos.

33,33

50,00

8,33

8,33

0,00

42. Procura-se manter uma atmosfera
de seguranca e estabilidade para
deixar os empregados satisfeitos e
confiantes.

41,67

41,67

0,00

0,00

16,67

46. O crescimento dos empregados
que sdo a “prata da casa” é facilitado e
estimulado.

16,67

16,67

41,67

8,33

16,67

55. Investe-se em um bom ambiente
de trabalho com o objetivo de se
garantir o bem-estar dos funcionarios.

8,33

75,00

0,00

0,00

16,67

58. Programas destinados a melhorar
o bem-estar dos empregados séo
implementados e testados.

50,00

33,33

8,33

8,33

0,00

75. As ideias criativas dos
empregados sao postas em pratica
como forma de torna-los mais
motivados.

41,67

50,00

0,00

8,33

0,00

91. Metas pessoais, quando de grande
valor, sdo incorporadas as metas
organizacionais.

16,67

41,67

16,67

25,00

0,00

MEDIA

27,27

42,43

15,15

10,61

4,55

4.3.2 Valores associados as praticas organizacionais

Juntamente com os valores, as Praticas Organizacionais sdo importantes

definidores da cultura organizacional, consistindo em habitos, formalidades e ritos cuja

pratica é consolidada e compartilhada pelos membros da equipe de trabalho de uma

Organizacdo. A descricdo de cada um dos fatores relacionados a Praticas

Organizacionais, segundo Ferreira e Assmar (2008) esta no quadro 7.
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Quadro 7 — Descricdo dos fatores relacionados a praticas organizacionais avaliados pelo

IBACO

Integracdo externa

Associados a praticas voltadas para o planejamento
estratégico, a tomada de decisfes e o atendimento ao
cliente externo.

Fatores - o - -
relacionados a Recompensa e Relacionados a praticas vinculadas aos clientes
praticas treinamento internos e aos sistemas de recompensas e treinamento

adotados pela empresa.

organizacionais -
Promocéao do

relacionamento
interpessoal

Referentes a praticas orientadas para a promocédo das
relacdes interpessoais e satisfacdo dos empregados,
favorecendo a coeséo interna.

Fonte: FERREIRA e ASSMAR, 2008

Para Ferreira e Assmar (2008), as préaticas de Integracdo Externa estdo

associadas ao planejamento estratégico, as tomadas de decisdo e ao cliente externo.

No LACT, este fator recebeu classificagdo muito fraco ou fraco para 51,96% dos

entrevistados (tabela 5).

Tabela 5 — Percepc¢éo das préticas de integracdo externa no LACT

QUESTAO MUITO FRACO MODERADO INTENSO MUITO
FRACO (%) (%) (%) INTENSO
(%) (%)

5. A superagao de metas pré-estabelecidas é uma | 25,00 50,00 16,67 8,33 0,00

preocupacédo constante.

7. Os empregados tém uma nog¢éo clara dos 8,33 41,67 25,00 16,67 8,33

principais objetivos da empresa.

10. O atendimento as necessidades do cliente é 8,33 16,67 50,00 8,33 16,67

uma das metas mais importantes.

13. As decisBes mais importantes sao tomadas 0,00 41,67 8,33 25,00 25,00

através de consenso da diretoria.

19. Persegue-se a exceléncia de produtos e 0,00 41,67 41,67 0,00 16,67

servigos como forma de satisfazer aos clientes.

22. O acompanhamento e atendimento das 16,67 58,33 8,33 0,00 16,67

necessidades dos clientes é feito constantemente.

23. Os gerentes (supervisores, chefes de 16,67 8,33 8,33 41,67 25,00

departamento, etc.) tém autonomia apenas para

tomar decis@es rotineiras relacionadas a suas

areas de atuacao.

24. Os novos produtos e/ou servicos sdo testados | 33,33 16,67 25,00 0,00 25,00

conjuntamente pela empresa e seus clientes.

25. A comunicacao das decisGes obedece a 16,67 25,00 25,00 8,33 25,00

hierarquia existente na empresa.

26. As decisGes surgem principalmente a partirda | 16,67 41,67 33,33 0,00 8,33

analise das necessidades do cliente.

28. Mantém-se relag6es amigaveis com os 8,33 16,67 8,33 33,33 33,33

clientes.

31. As decisdes tém como principal objetivo o 33,33 33,33 16,67 8,33 8,33

aumento da capacidade competitiva da empresa

no mercado.

40. As mudangas séo planejadas para terem efeito | 16,67 25,00 50,00 8,33 0,00

a curto prazo.

44. O retorno sobre os investimentos € uma 50,00 25,00 16,67 0,00 8,33

preocupagéo permanente.

49. As mudancas obedecem a um planejamento 58,33 25,00 16,67 0,00 0,00

estratégico.

51. Os gerentes (supervisores, chefes de 0,00 41,67 8,33 16,67 33,33

departamento, etc.) tém autonomia para tomar

decisbes importantes relacionadas a suas areas

de atuacgéo.

53. As inovagbes sdo em geral introduzidas para 0,00 66,67 16,67 0,00 16,67

atender as necessidades do mercado.

MEDIA 18,14 33,82 22,06 10,29 15,69
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Nas respostas ao item 49, observa-se que 58,33% das pessoas nao percebem
as mudancas relacionadas ao trabalho como sendo fruto de um planejamento. A
percepcao dos objetivos e metas também € muito baixa (itens 5 e 7), e a autonomia
para tomada de decisbes é considerada limitada para 66,67% dos entrevistados,
conforme respostas obtidas para a sentenca 23. Também n&o existe a percepcao de
gue as necessidades e satisfacdo dos clientes sejam devidamente priorizadas,
conforme respostas dadas aos itens 19 e 23.

A insatisfagdo com os aspectos envolvidos nas dinamicas de recompensa fica
evidenciada nos resultados obtidos para a percepcéo das praticas de recompensa e
treinamento (tabela 6), que obteve média dos scores igual a 1,96 e valor modal 1
(muito fraco). Algumas afirmacdes tém resultados previsiveis por se tratar de uma
Organizacdo publica, como as questbes relacionadas com premiacdes, que
obedecem a uma logica diferente do que ocorre na iniciativa privada, ou mesmo

inexistem.

Tabela 6 — Percepcéo das praticas de recompensa e treinamento no LACT

QUESTAO MUITO FRACO MODERADO INTENSO MUITO
FRACO (%) (%) (%) INTENSO
(%) (%)

3. A dedicagdo dos empregados é 33,33 50,00 0,00 8,33 8,33

recompensada.

18. As recompensas costumam ser dadas | 66,67 16,67 16,67 0,00 0,00

a grupos ou a equipes de trabalho que se
destacam e ndo a individuos.

20. Os empregados que apresentam 75,00 25,00 0,00 0,00 0,00
ideias inovadoras costumam ser

premiados.

36. Os empregados séo premiados 41,67 58,33 0,00 0,00 0,00

guando apresentam um desempenho que
se destaca dos demais.

37. As promogdes costumam ser lineares 41,67 16,67 8,33 0,00 33,33
e negociadas com os sindicatos.

39. As inovagbes costumam ser 8,33 33,33 25,00 33,33 0,00
introduzidas por meio de treinamento.

54. Eventos sociais com distribuicao de 91,67 8,33 0,00 0,00 0,00

brindes sé&o comumente realizados para
0s empregados.

59. O aniversério da empresa costuma ser | 50,00 0,00 33,33 16,67 0,00
comemorado em conjunto com todos os
seus empregados.

62. Os familiares dos empregados 91,67 0,00 8,33 0,00 0,00
costumam também participar dos eventos

e festas.

66. As promog6es sao definidas por 25,00 0,00 16,67 33,33 25,00
avaliagdo de desempenho.

78. Os empregados com desempenho 75,00 16,67 8,33 0,00 0,00
permanentemente baixo sdo demitidos.

79. As inovagbes costumam ser 58,33 16,67 8,33 8,33 8,33
introduzidas através de programas de

qualidade.

85. Os empregados costumam ser 66,67 16,67 16,67 0,00 0,00

premiados quando alcangam metas pré-
estabelecidas.

88. Existem normas que estabelecem o 25,00 16,67 16,67 8,33 33,33
grau de participacéo dos empregados no
processo de tomada de decisoes.
MEDIA 53,57 19,64 11,31 7,74 7,74
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O item 78, que coloca a possibilidade de demissdo de pessoas com mau
desempenho, também refletiu a realidade da estabilidade do servidor publico.

Mais uma vez, transparece a percep¢do de que o0 exercicio criativo ndo €
desejavel. As ideias inovadoras ndo sdo premiadas, na percepcdo de 100% dos
entrevistados (sentenca 20). E muito restrita a percepcédo de recompensa para a
dedicacédo e o bom desempenho (itens 3,18 e 36).

O relacionamento interpessoal, o ultimo fator das praticas organizacionais
avaliado pelo IBACO (tabela 7), apontou como moderadamente cordiais as relagbes
dos funcionarios com os escalbes superiores (questdo 64), mas evidenciou pouca
liberdade de acesso aos mesmos (questdo 2). O score médio obtido para este fator
foi de 2,55, situando-se entre fraco e moderado. A pratica de integracdo entre

funcionérios em eventos e comemoracdes € fracamente utilizada.

Tabela 7 — Percepcédo das préaticas de promoc¢do do relacionamento interpessoal no
LACT.

QUESTAO MUITO FRACO MODERADO INTENSO MUITO
FRACO (%) (%) (%) INTENSO
(%) (%)

2. Os empregados tém ampla liberdade de 0,00 50,00 33,33 8,33 8,33

acesso aos diretores.

27. Investe-se na satisfacéo dos 33,33 50,00 0,00 0,00 16,67

funcionarios para que eles prestem um bom
atendimento aos clientes.

30. Prevalece um grande espirito de unido 0,00 50,00 8,33 25,00 16,67
entre os empregados.

33. Os chefes imediatos sdo como pais para | 33,33 33,33 25,00 8,33 0,00
0s empregados.

35. As necessidades pessoais dos 8,33 25,00 33,33 25,00 8,33

empregados sdo analisadas caso a caso,
nao havendo programas ou politicas gerais
para esse atendimento.

43. E pratica comum a comemoracio dos 41,67 33,33 25,00 0,00 0,00
aniversarios pelos empregados.

64. As relagdes entre empregados e 8,33 16,67 66,67 0,00 8,33
membros do alto escaléo séo cordiais e

amigaveis.

80. Os empregados se relacionam como se 16,67 50,00 8,33 8,33 16,67

fossem uma grande familia.
MEDIA 17,71 38,54 25,00 9,37 9,38
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4.4 AS PRATICAS EXIGIDAS PELO SISTEMA DE GESTAO DE QUALIDADE DO
LACT E AS CARACTERISTICAS CULTURAIS DA ORGANIZACAO.

No contexto do LACT, observou-se alguns pressupostos para o bom
desempenho do Sistema de Garantia pela Qualidade implementado. Estes
pressupostos foram agrupadas em 5 eixos principais, e considerados como
dimensdes analiticas a serem consideradas frente aos fatores relacionados as

caracteristicas culturais. Sao eles:

1. Visao sistémica dos processos dentro do FAR 3 e da Faculdade de
Farmacia, jA que a estrutura departamental coloca o LACT vinculado
diretamente a estes dois entes, e interface eficiente entre a Coordenacéo
do LACT e as instancias superiores.

2. Organizacdo interna do LACT com definicdo de responsabilidades,
incluidas ai as responsabilidades legais e o atendimento as legislacbes
vigentes.

3. Planejamento dos processos em todas as instancias, e, em especial, a partir
do momento em que passam a ser pertinentes a Coordenacao do LACT.

4. Acompanhamento do desempenho de todos o0s processos, através do
estabelecimento de metas e indicadores, com detecgao e corregdo de erros.

5. Melhoria continua.

Dentre os fatores analisados pelo IBACO, obtiveram classificacéo
desfavoravel, em especial, a percepcdo de recompensa e treinamento e a satisfacao
e bem-estar dos funcionérios. A rigidez na estrutura hierarquica foi percebida como
relevante, e 0s aspectos de cooperacao foram percebidos como mais significativos do
gue os de competicdo. Apesar de ndo ser enfatizada a convivéncia e a integracao, a
cordialidade nas relacdes de trabalho € percebida e valorizada.

A partir dos dados obtidos no instrumento, 20 importantes fatores que
compdem a cultura organizacional do grupo envolvido diretamente com as atividades
do LACT foram identificadas. Os 13 primeiras estdo relacionados com valores, e 0s

restantes com praticas organizacionais. Segundo a percepc¢ao dos participantes:

1. Asideias criativas ou inovadoras sao pouco valorizadas.
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As iniciativas individuais ndo sao encorajadas.

Existe espirito de colaboracdo na equipe.

A cordialidade entre os colegas é valorizada.

Esforco e dedicacdo e bom desempenho s&o pouco recompensados.
O profissionalismo é pouco valorizado.

A qualidade do servico executado € valorizada.

Ha caréncia de figuras que sirvam de exemplo e referéncia.

© © N o g A~ w D

A rigidez estrutural limita a ascenséo do funcionério.

10. Existe uma tendéncia a centralizacao.

11.0 crescimento profissional ndo € indispensavel a permanéncia do
funcionario.

12. A competicdo entre os funciondrios ndo é estimulada nem desejada.

13. Existe pouco investimento e preocupacao da empresa com as necessidades
e 0 bem-estar dos funcionarios.

14. Existe pouca preocupac¢do com o cumprimento de metas.

15. Os objetivos da organizacéo nao estéo claros.

16. A satisfacdo do cliente ndo € acompanhada ou priorizada significativamente.

17.Existe caréncia de planejamento estratégico na organizagao.

18. A introducdo de inovacfes através de programas de qualidade é pouco
significativa.

19. Existe pouca liberdade de acesso aos dirigentes da organizacdo, embora
as relacdes sejam consideradas cordiais.

20.As pessoas ndo tém o costume de confraternizar em eventos e

comemoragoes.

As 5 dimensdes analiticas identificadas como sendo determinantes para o éxito
da proposta foram confrontados com as 20 principais caracteristicas da cultura
organizacional identificadas no LACT, buscando-se reconhecer possiveis vantagens

ou fraquezas dai decorrentes.

4.4.1 A cultura organizacional e a visao sistémica

A viséo sistémica de uma organizacdo permite ver a forma como o trabalho &

feito por processos que cortam as fronteiras organizacionais, e evidencia 0s
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relacionamentos por meio dos quais séo produzidos os produtos e servicos (CURY,
2005, p.320). Esta perspectiva contrasta com a viséo tradicional, ou vertical, tipica de
grande parte das organizacOes publicas.

Diante da estrutura departamental vigente na Faculdade de Farmécia, o LACT
encontra-se subordinado diretamente ao FAR 3. Desta forma, uma visao sistémica da
organizacdo capaz de ser adequada e produtiva para o LACT envolve,
necessariamente, participacdo e conhecimento também dos processos e tomadas de
deciséo pertinentes aos escaldes superiores e demais estruturas integrantes. Neste
caso, a rigidez estrutural e a tendéncia a centralizagdo percebidos pela equipe de
trabalho sdo aspectos que podem interferir negativamente, assim como a falta de
clareza emrelacéo a objetivos e metas. Cabe salientar que o planejamento estratégico
da Unidade Académica é realizado anualmente, bem como as prestacGes de conta
cabiveis. Ainda assim, mais de 80% dos entrevistados percebe como muito fraco ou
fraco o efeito deste instrumento sobre as mudancas ocorridas na organizacao (tabela
5, item 49).

4.4.2 A cultura organizacional e a organizacgéo interna

A organizagao interna do LACT foi feita a partir da elaboracdo de um
organograma com definicdo de responsabilidades por Setores. Além disso, existe a
designacao de um representante formal diante dos 6rgaos competentes, bem como
de seus substitutos. Estes individuos, bem como os demais envolvidos, prestam
contas a seus superiores hierarquicos e a estes orgaos de fiscalizacdo e controle.
Desta forma, sdo construidos os processos relacionados ao funcionamento do
Laboratério frente as exigéncias legais e sanitarias, além da documentacao pertinente.

No contexto da Universidade e da Faculdade de Farmacia, estas sé&o
responsabilidades diferenciadas, para as quais sao requeridos esfor¢co e dedicagao
especificos. Na equipe de trabalho, existe um forte sentimento de baixa valorizacao
tanto do esforco e da dedicacdo como também do desempenho e do profissionalismo.
Esta percepc¢ao contrasta com as necessidades de uma organizacgéao interna capaz de
contemplar importantes praticas de trabalho envolvidas na Gestéo pela Qualidade.

4.4.3 A cultura organizacional e o planejamento

Assim como a visao sistémica, o planejamento em nivel estratégico pode

esbarrar na rigidez estrutural e na tendéncia a centralizacdo percebidos pela equipe
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de trabalho, demandando uma interface sélida e bem articulada entre a Coordenacao
do LACT e as demais instancias. No que diz respeito aos planejamentos relacionados
com assuntos e processos internos, € muito importante desfazer a percepcao,
bastante intensa e recorrente, de que a criatividade, a iniciativa e a inovagao sao

pouco desejadas e apreciadas.

4.4.4 A cultura organizacional e o acompanhamento do desempenho

O acompanhamento do desempenho dos processos técnicos realizados conta
com os Controles de Qualidade, os ensaios de proficiéncia e os mecanismos de
registros. No entanto, a efetividade destas praticas requer que as checagens sejam
convertidas em reflexdbes e acdes corretivas. Requer, também, o cuidadoso
estabelecimento de metas e indicadores capazes de nortear e estabelecer os limites
na rotina diéria. A criatividade, a iniciativa e a inovacdo dos componentes da equipe
de trabalho sdo fundamentais na constru¢cdo de mecanismos dinamicos e confiaveis
de acompanhamento e correcdo dos niveis de desempenho, devendo ser
incentivados e nunca coibidos.

A percepcao de que o cumprimento de metas nao é valorizado € outro ponto
de conflito com o conceito de acompanhamento do desempenho, ja que este s6 pode

ser medido na presenca de indicadores e de objetivos propostos frente a eles.

4.4.5 A cultura organizacional e a melhoria continua

A melhoria continua é parte fundamental da propria filosofia da Gestéo pela
Qualidade. Busca-se de forma continuada avaliar o que foi feito, refletir sobre os
resultados e incrementar as agfes e processos buscando a exceléncia. Neste
conceito estdo envolvidas atividades bem concretas, como o0s treinamentos, a
educacdo continuada e as pesquisas de satisfacdo, mas também acBes mais
subjetivas, abrangendo a construcdo de habitos e metodologias de trabalho que
tornem automatica a otimizacdo de recursos e resultados. A equipe de trabalho do
LACT néo se considera familiarizada com programas de qualidade (tabela 6, item 79).

Uma equipe de trabalho que se sinta valorizada nos seus processos criativos e
inovadores pode ser determinante nesta dindmica. Seria também bastante
significativo se esta equipe sentisse que esforco e dedicacdo sao atributos

importantes e valorizados.
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5. CONCLUSOES

A equipe de trabalho envolvida com as atividades de LACT é cordial, tem
espirito colaborativo e ndo é afeita a competi¢cdes acirradas no campo profissional.
Sente seu esfor¢o, dedicagdo e desempenho pouco recompensados, e tem a
percepcdo de que criatividade, inovacdo e iniciativa ndo sdo bem recebidos na
organizagdo. Ao mesmo tempo, revela a caréncia de figuras que inspirem respeito e
admiracao, de onde se poderia sugerir que o desencorajamento das iniciativas vem
resultando em falta de liderancas. Exibe um nivel de escolaridade, de uma maneira
geral, superior aquela exigida para o cargo que ocupa. Percebe-se valorizada quando
executa um servico com qualidade, ainda que possa nao ter bem claro o real
significado do termo, em um ambiente original de objetivos e metas ndo muito claros
ou pouco divulgados.

Neste contexto, implementou-se um Sistema de Gestdo pela Qualidade
buscando ndo sé contemplar as exigéncias legais, mas também, e principalmente, dar
inicio a um processo sistematico de busca pela exceléncia nos servi¢os prestados, a
se refletir ndo s6 na qualidade do produto gerado, mas também na formacgédo de
profissionais e no apoio as atividades de pesquisa. A Gestdo pela Qualidade
proporcionou beneficios na organizacdo interna, na padronizacdo dos processos e
nos mecanismos de registro e checagem utilizados no laboratério. Do ponto de vista
legal e documental, o Sistema de Gestao pela Qualidade foi planejado e implantado
com éxito, cabendo agora seguir com as etapas continuas e dindmicas de avaliacao
e correcao.

O sucesso de um sistema deste tipo passa pelo desafio de sensibilizar a equipe
de trabalho diante da importancia e do significado das acfes e inovacdes propostas,
onde os aspectos da cultura organizacional tém seu papel fundamental. A cultura
organizacional, sendo um processo dinamico e em permanente transformacéo, pode
ser moldada no sentido de alavancar o uso eficaz das ferramentas de um Sistema de
Gestédo pela Qualidade através da atuacédo participativa da equipe em sua construcao
e otimizacao.

Os resultados obtidos neste trabalho refletem a percepcéo da equipe de

trabalho frente a Faculdade de Farmacia e ao FAR 3, de onde vém as decisdes que
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lhes afetam e onde se localizam formalmente suas chefias imediatas. Ao mesmo
tempo, esta equipe exerce suas atividades em um outro nicho, com caracteristicas de
prestacéo de servico, e com uma Coordenacdao prépria, que coordena o servigo, mas
nao chefia formalmente o grupo. Diante do exposto, tem-se como de grande
importancia a construcdo de uma interface sélida entre a Coordenacgédo do LACT, a
Chefia de Departamento e a Direcdo da Faculdade.

Pode-se esperar que, desenvolvendo o LACT ao longo do tempo uma
identidade prépria e consistente, estas percep¢cdes relacionadas a cultura
organizacional possam sofrer alteracdes. Além disso, também pode-se ter como
expectativa que a consolidagéo das praticas relacionadas ao Sistema de Gestéo pela
Qualidade ao longo do tempo venha a trazer a necessidade de uma retomada do tema

para uma avaliacao da evolucdo destas praticas e seus resultados.
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ANEXO |

INSTRUMENTO BRASILEIRO PARA AVALIACAO DA CULTURA
ORGANIZACIONAL - IBACO

Vocé encontrard, nas paginas seguintes, uma série de afirmativas relacionadas as
diferentes préticas e procedimentos que sdo comumente adotados no dia-a-dia das
empresas. Assinale o grau em que cada uma delas caracteriza sua empresa, em uma
escala de 1 a 5, conforme mostrado abaixo:

1 NAO SE APLICA DE MODO NENHUM

2 POUCO SE APLICA

3 APLICA-SE RAZOAVELMENTE

4 APLICA-SE BASTANTE

5 APLICA-SE TOTALMENTE

Sua resposta deve refletir o que de fato acontece na empresa, € ndo a sua opiniao
pessoal ou grau de satisfacdo com o0 que ocorre. Responda por favor a todas as
afirmativas, ndo deixando nenhuma em branco.

Na empresa em que eu trabalho ....... AVALIACAO

1. A cooperacao € mais valorizada que a competicao.

2. Os empregados tém ampla liberdade de acesso aos diretores.

3. A dedicacéo dos empregados é recompensada.

4. A competicdo é estimulada como forma de crescimento pessoal e
de busca de poder.
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5. A superacao de metas pré-estabelecidas € uma preocupacéo
constante.

6. As ideias criativas dos empregados séo usadas para a obtencéo
de melhores resultados com menos recursos.

7. Os empregados tém uma nocao clara dos principais objetivos
da empresa.

8. As iniciativas individuais dos empregados séo estimuladas.

9. O bem-estar dos funcionarios € visto como uma forma de
garantir maior producao.

10. O atendimento as necessidades do cliente € uma das metas
mais importantes.

11. As iniciativas dos empregados sao valorizadas quando néo
contrariam os interesses da empresa.

12. O crescimento profissional ndo costuma ser recompensado
financeiramente.

13. As decisdes mais importantes sdo tomadas através de
consenso da diretoria.

14. A competicao dentro das regras de boa convivéncia € sempre
estimulada.

15. O espirito de colaboracéo é uma atitude considerada muito
importante.

16. As necessidades pessoais e 0 bem-estar dos funcionarios
constituem uma preocupacao constante da empresa.

17. Nao ha figuras importantes que possam servir de exemplo para
0S empregados.

18. As recompensas costumam ser dadas a grupos ou a equipes de
trabalho que se destacam e ndo a individuos.

19. Persegue-se a exceléncia de produtos e servicos como forma
de satisfazer aos clientes.

20. Os empregados que apresentam ideias inovadoras costumam
ser premiados.

21. Investe-se no crescimento profissional dos empregados.

22. O acompanhamento e atendimento das necessidades dos
clientes é feito constantemente.

23. Os gerentes (supervisores, chefes de departamento, etc.) tém
autonomia apenas para tomar decisdes rotineiras relacionadas a
suas areas de atuacao.

24. Os novos produtos e/ou servigos sao testados conjuntamente
pela empresa e seus clientes.

25. A comunicacéo das decisGes obedece a hierarquia existente na
empresa.

26. As decisdes surgem principalmente a partir da anélise das
necessidades do cliente.

27. Investe-se na satisfacdo dos funcionarios para que eles prestem
um bom atendimento aos clientes.

28. Mantém-se relagbes amigaveis com os clientes.

29. Manda quem pode, obedece quem tem juizo.
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30. Prevalece um grande espirito de unido entre os empregados.

31. As decisbes tém como principal objetivo o aumento da
capacidade competitiva da empresa no mercado.

32. A dificuldade de ascenséao profissional leva a empresa a perder
bons empregados para 0s concorrentes.

33. Os chefes imediatos sdo como pais para 0os empregados.

34. Os empregados recebem treinamento para poderem
desenvolver sua criatividade.

35. As necessidades pessoais dos empregados sao analisadas
caso a caso, ndo havendo programas ou politicas gerais para esse
atendimento.

36. Os empregados sao premiados quando apresentam um
desempenho que se destaca dos demais.

37. As promoc¢des costumam ser lineares e negociadas com os
sindicatos.

38. O envolvimento com os ideais da empresa € uma atitude
bastante valorizada.

39. As inovagOes costumam ser introduzidas por meio de
treinamento.

40. As mudancas sao planejadas para terem efeito a curto prazo.

41. Programas para aumentar a satisfagdo dos empregados séo
regularmente desenvolvidos.

42. Procura-se manter uma atmosfera de seguranca e estabilidade
para deixar os empregados satisfeitos e confiantes.

43. E pratica comum a comemoracao dos aniversarios pelos
empregados.

44. O retorno sobre 0s investimentos é uma preocupacao
permanente.

45. A criatividade ndo é recompensada como deveria ser.

46. O crescimento dos empregados que sao a “prata da casa” €
facilitado e estimulado.

47. Os empregados que conseguem fazer carreira sdo 0s que se
esforcam e mostram vontade de aprender.

48. A preocupacao do empregado com a qualidade de seu servigo é
bem vista.

49. As mudancas obedecem a um planejamento estratégico.

50. Nao ha espaco para iniciativas individuais dos empregados.

51. Os gerentes (supervisores, chefes de departamento, etc.) tém
autonomia para tomar decisdes importantes relacionadas a suas
areas de atuacao.

52. Ser cordial com os colegas é uma das atitudes mais
estimuladas.

53. As inovacdes sdo em geral introduzidas para atender as
necessidades do mercado.

54. Eventos sociais com distribuicdo de brindes sdo comumente
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realizados para os empregados.

55. Investe-se em um bom ambiente de trabalho com o objetivo de
se garantir o bem-estar dos funcionarios.

56. O esforco e a dedicacao ao trabalho s&o qualidades bastante
apreciadas.

57. As oportunidades de ascenséao funcional sao limitadas pela
rigida estrutura da empresa.

58. Programas destinados a melhorar o bem-estar dos empregados
sao implementados e testados.

59. O aniversario da empresa costuma ser comemorado em
conjunto com todos 0s seus empregados.

60. A capacidade de executar uma variedade de tarefas é
extremamente valorizada.

61. O profissionalismo dos empregados € visto como uma grande
virtude.

62. Os familiares dos empregados costumam também participar dos
eventos e festas.

63. A ascensdo profissional € uma decorréncia natural do mérito
e competéncia dos empregados.

64. As relacdes entre empregados e membros do alto escaldo séao
cordiais e amigaveis.

65. A preocupacao em superar as dificuldades do dia-a-dia é vista
como de grande valor.

66. As promocdes séo definidas por avaliagdo de desempenho.

67. Os empregados que fazem carreira rapidamente sdo os que
“vestem a camisa” da casa.

68. Os empregados que demonstram dedicacao e espirito de
colaboracdo sdo os melhores modelos a serem seguidos.

69. As pessoas que fazem carreira rapidamente séo as que
demonstram maiores conhecimentos dentro de suas areas.

70. A falta de recursos financeiros impede a valorizacdo do bem-
estar dos empregados.

71. A qualidade do servico executado € considerada uma das
maiores virtudes do empregado.

72. E necessario centralizar para manter a casa arrumada.

73. Somente os bons empregados recebem beneficios que lhes
garantem um melhor bem-estar.

74. A criatividade € um dos requisitos basicos para a ocupacao de
cargos gerenciais.

75. As ideias criativas dos empregados sdo postas em pratica como
forma de torna-los mais motivados.

76. Os empregados que “vestem a camisa” sdo as figuras mais
valorizadas dentro da organizacao.

77. O crescimento profissional é considerado indispensavel a
permanéncia do empregado na casa.

78. Os empregados com desempenho permanentemente baixo séo
demitidos.
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79. As inovacfes costumam ser introduzidas através de programas
de qualidade.

80. Os empregados se relacionam como se fossem uma grande
familia.

81. As iniciativas dos empregados sao incentivadas, mas ficam sob
o controle de seus chefes imediatos.

82. Os diretores que inovam e promovem mudancas significativas
sao os verdadeiros modelos a serem seguidos.

83. As pessoas preferem receber ordens para ndo terem que
assumir responsabilidades.

84. O excesso de preocupacado com o bem-estar € encarado como
prejudicial & empresa.

85. Os empregados costumam ser premiados quando alcangcam
metas pré-estabelecidas.

86. E muito dificil fazer carreira dentro da organizagéo.

87. Os empregados que se comprometem com a missao e os ideais
da empresa tornam-se modelos para os demais membros
da organizacéao.

88. Existem normas que estabelecem o grau de participacdo dos
empregados no processo de tomada de decisdes.

89. A competicdo é valorizada, mesmo que de forma néo sadia,
porque o0 objetivo maior da empresa € a produtividade e o lucro.

90. Os donos da empresa sdo admirados pelos empregados.

91. Metas pessoais, quando de grande valor, sdo incorporadas
as metas organizacionais.

92. A ascensao profissional depende de sorte.

93. Procura-se eliminar a pessoa malvista.

94. A competicao € vista como indispensavel a obtencdo de bons
resultados.
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PQ LAC 001 PROCEDIMENTOS DE BIOSSEGURANCA

PQ LAC 002 RECEPCAO E CADASTRO DE PACIENTES E IMPRESSAO DE LAUDOS
PQ LAC 003 DIGITACAO DE EXAMES

PQ LAC 004 REVISAO DE EXAMES

PQ LAC 005 HIGIENIZACAO DO AMBIENTE E MATERIAIS

PQ LAC 006 COLETA DE SANGUE VENOSO

PQ LAC 007 COLETA DE URINA

PQ LAC 008 COLETA DE FEZES

PQ LAC 009 SECRECAO URETRAL

PQ LAC 010 SECREGAO VAGINAL

PQ LAC 011 SECRECAO DE OROFARINGE

PQ LAC 012 COLETA DE ESPERMA

PQ LAC 013 COLETA DE SECRECAO ANAL

PQ LAC 014 COLETA DE FITA GOMADA

PQ LAC 015 ENVIO DE TERCEIRIZADOS

PQ LAC 016 TRIAGEM DE MATERIAL

PQ LAC 017 AVALIACAO DA QUALIDADE

PQ LAC 018 SOLICITACAO DE NOVA COLETA

PQ LAC 019 TRANSPORTE DE MATERIAL BIOLOGICO

PQ LAC 020 PROCEDIMENTOS ADMINISTRATIVOS

PQ LAC 021 QUALIDADE DA AGUA REAGENTE

PQ LAC 022 PROCEDIMENTOS DE VALIDACAO

PQ LAC 023 ALMOXARIFADO

L LAC 001 ORDEM DE COLETA DO SANGUE VENOSO

L LAC 002 RELACAO DE EXAMES POR SETOR

L LAC 003 ORIENTAGCOES PARA COLETA DE URINA EM HOMENS
L LAC 004 ORIENTACOES PARA COLETA DE URINA EM MULHERES
L LAC 005 ORIENTACOES PARA COLETA DE FEZES

L LAC 006 ORIENTACOES PARA COLETA DE FEZES PARA PESQUISA DE SANGUE OCULTO
L LAC 007 ORIENTACOES PARA COLETA DE ESPERMOGRAMA

L LAC 008 ORIENTACOES PARA COLETA DE URINA DE 24 HORAS
L LAC 009 PASSO A PASSO PARA CADASTRO DE PACIENTES E IMPRESSAO DE LAUDOS
L LAC 010 FLUXO DE TRABALHO

FR LAC 001 REGISTRO DE INCIDENTES

FR LAC 002 FICHA FUNCIONAL

FR LAC 003 CONTROLE DE TEMPERATURA

FR LAC 004 REGISTRO DE AVALIACAO DO PNCQ

FR LAC 005 FORMULARIO DE REGISTRO DE REUNIOES DE EQUIPE
FR LAC 006 REGISTRO DE NOVAS COLETAS

FR LAC 007 REGISTRO DE TEMPERATURA DE TRANSPORTE DE MATERIAL
FR LAC 008 REGISTRO DE TREINAMENTO INTERNO

FR LAC 009 RELATORIO DAS REUNIOES DO GT-LACT

FR LAC 010 REGISTRO DA QUALIDADE DA AGUA REAGNTE

FR LAC 011 REGISTRO DE ANALISES REALIZADAS PARA PESQUISA
ITA HEM 001 HEMOGRAMA

ITA HEM 002 RETICULOCITOS

ITA HEM 003 VSG

ITA HEM 004 TIPAGEM

ITA HEM 005 CIN

ITA HEM 006 CID

ITA HEM 007 TP

ITA HEM 008 ESFREGACO E COLORACOES

ITA HEM 009 KTTP

ITA HEM 010 FALCIZACAO

ITA HEM 011 TEMPO DE COAGULACAO

ITA HEM 012 TEMPO DE SANGRIA

FR HEM 001 CONTROLE DE FALCIZAGAO

FR HEM 002 CALIBRACAO TP

FR HEM 003 MANUTENCAO PENTRA 80 XL

FR HEM 004 EXAMES PESQUISA

FR HEM 005 TREINAMENTO PENTRA 80 XL

FR HEM 006 TREINAMENTO FIBRINTIMER I

FR HEM 007

REAGENTES HEMATOLOGIA
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ITA PAR 001 EPF

ITA PAR 002 PESQUISA DE SANGUE OCULTO

ITA PAR 003 Enterobuis vermicularis

ITA URO 001 EXAME QUALITATIVO DE URINA

ITE URO 001 URYXXON 500

ITE URO 002 MICROSCOPIOS

FR URO 001 MANUTENCAO DO URYXXON 500

FR URO 002 MANUTENCAO DOS MICROSCOPIOS

FR URO 003 CONTROLE DIARIO

L URO 001 TABELA DE POPULACOES DE HEMACIAS DISMORFICAS
PQ IMU 001 CONTROLE DE QUALIDADE EM IMUNOLOGIA

ITA IMU 001 VDRL

ITA IMU 002 NOTIFICACAO COMPULSORIA

ITA IMU 003 FATOR REUMATOIDE

ITA IMU 004 WAALER ROSE

ITA IMU 005 MONOTESTE

ITA IMU 006 FLUXOGRAMA HIV

ITA IMU 007 CRIOGLOBULINAS

ITA IMU 008 CRIOAGLUTININAS

FR IMU 001 PREPARO DE POOLS

FR IMU 002 CONTROLES ROTINA

FR IMU 003 NOTIFICACAO COMPULSORIA

FR IMU 004 AGITADOR DE PLACAS TIPO KLINE CT 151

FR IMU 005 REGISTRO CONTROLE INTERNO

FR IMU 006 RELATORIO DE NAO CONFORMIDADES

FR IMU 007 MANUTENCAO COBAS E411

L IMU 001 LISTA DE EXAMES DO SETOR DE IMUNOLOGIA

L IMU 002 MATERIAIS BIOLOGICOS DOS EXAMES DO COBAS E411
L IMU 003 KITS, CONTROLES E CALIBRADORES DO COBAS E411
L IMU 004 ESTABILIDADE DOS CALIBRADORES DO COBAS E411
L IMU 005 ESTABILIDADE DOS CONTROLES DO COBAS E411
ITE BIO 001 KONELAB 30i

PQ BIO 001 CONTROLE INTERNO DE QUALIDADE

L BIO 001 LISTA DE EXAMES

L BIO 002 CONTROLES E CALIBRADORES KONELAB 30i

L BIO 003 RENDIMENTO REAGENTES KONELAB 30i

FR BIO 001 MANUTENCAO KONELAB 30i

FR BIO 002 TREINAMENTO DE NOVOS USUARIOS KONELAB 30i
FR BIO 003 CONTROLE DE ESTOQUE KONELAB 30i

FR BIO 004 NAO CONFORMIDADES KONELAB 30i

ITA BAC 001 UROCULTURAS

ITA BAC 002 CULTURA DE SECRECOES GENITAIS

ITA BAC 003 CULTURA DE FEZES

ITA BAC 004 CULTURA DE OROFARINGE

ITA BAC 005 IDENTIFICACAO DE MICRORGANISMOS

ITA BAC 006 ANTIBIOGRAMA

ITE BAC 001 AUTOCLAVES

ITE BAC 002 CABINE DE SEGURANCA BIOLOGICA

ITE BAC 003 ESTUFAS

L BAC 001 GRAM

L BAC 002 MNEMONICOS

L BAC 003 ANTIBIOTICOS

L BAC 004 IDENTIFICACAO DE MICRORGANISMOS

L BAC 005 RESISTENCIA INTRINSECA

L BAC 006 HIGIENE E BIOSSEGURANCA

L BAC 007 FLUXOGRAMA IDENTIFICACAO

FR BAC 001 ENTRADA DE UROCULTURAS

FR BAC 002 ROTEIRO DIARIO

FR BAC 003 CONTROLE ESTERILIZACAO AUTOCLAVE

FR BAC 004 TREINAMENTO AUTOCLAVE E CABINE

FR BAC 005 REGISTRO DE CONTROLE INTERNO

FR BAC 006 REGISTRO DE ENTRADA DE CULTURAS

FR BAC 007 REGISTRO DE USO DA LAMPADA UV

FR BAC 008 REGISTRO DE INSUMOS EM USO

FR BAC 009 CABINE DE SEGURANCA BIOLOGICA - MANUTENCOES E NAO CONFORMIDADES

PQ BMO 001

CQ INTERNO CV
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PQ BMO 002 LIMPEZA E DESINFECCAO

PQ BMO 003 GERENCIAMENTO DE NAO CONFORMIDADES INTERNAS
PQ BMO 004 ORIENTACAO DE COLETA

PQ BMO 005 CADASTRO DE PACIENTES

PQ BMO 006 RECEBIMENTO DE AMOSTRAS

PQ BMO 007 TREINAMENTO DE PROFISSIONAIS

PQ BMO 008 TREINAMENTO DE ESTAGIARIOS

ITE BMO 001 EXTRATOR M2000

ITE BMO 002 M2000 RT

ITE BMO 003 AGITADOR

ITE BMO 004 m24sp

ITE BMO 005 FACSCalibur

ITA BMO 001 QUANTIFICACAO DE CARGA VIRAL

ITA BMO 002 QUANTIFICACAQ DE LINFOCITOS

L BMO 001 ATALHOS DE SOFTWARE

L BMO 002 PREPARO DE AMOSTRAS, CONTROLES E CALIBRADORES
L BMO 003 MANUTENCAO FACSCalibur

L BMO 004 FLUXOGRAMA REGRAS DE WESTGARD

L BMO 005 PREPARO DE REAGENTES

L BMO 006 FLUXOGRAMA PARA RECEBIMENTO DE AMOSTRAS
FR BMO 001 MANUTENCAO M2000 RT

FR BMO 002 MANUTENCAO m2000sp

FR BMO 003 MANUTENCAO m24sp

FR BMO 004 MANUTENCAO FACSCalibur

FR BMO 005 REGISTRO DE CONTROLES CD4/CD8

FR BMO 006 REGISTRO DE CONTROLES DE CV

FR BMO 007 NAO CONFORMIDADES EM EQUIPAMENTOS
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EXEMPLO DE PQ

Caodigo:
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Procedimento da Qualidade VD ot

MANUAL DE BIOSSEGURANCA [ .

it - SITUAGAO DE REVISAQ:

Versio Data Alteracio

Eew2015 Fevereiro/2015 Primeira versao

Jani2016 Janeiro/2016 Segunda versao
2-0BJETNVO:

Descrever os procedimentos de Biosseguranca a serem adotades por toda a equipe de trabalho do
Laboratério de Andlises Clinicas e Toxicolbgicas da Faculdade de Farmédcia da UFRGS nas rotinas de trabalho.

3 - CAMPO DE APLICAGAO:
3.1- Responsdveis Técnicos
3.2 - Responsaveis por todos os setores
3.3- Analistas Clinicos
3.4 - Técnicos de laboratorio
3.5 - Estagidrios
3.6 - Funciondrios FAURGS

4 - REFERENCIA:
4.1 — Diretrizes gerais para o trabaho em confencéo com agentes bioldgices, Ministério da Saldde. 2006.
4.2 — Manual de Biosseguranga para senvicos de salde, Prefeitura Municipal de Porto Alegre. 2003.
4.3 — Plano de gerenciamento de residues biclogicos da UFRGS/Faculdade de Farmdcia

5- TERMINOLOGIAS E DEFINIGOES:

A comissdo de Biosseguranca em Salide do Ministério da Salde faz a seguinte definicdo do termo
Biosseguranca:

“E a condicdo de seguranca alcancada por um conjunio de acdes destinadas a prevenir, controlar,
reduzir ou eliminar risco inerentes as atividades que possam comprometer a saide humana, animal, vegetal e o
meio ambjenta..,

A seguranga da equipe de trabalho do Laboratdrio Clinico requer a adogdo de medidas especificas que
contemplem os riscos envohidos nas afividades didrias. Estas medidas consistem de procedimentos padrio
associados as rofinas de trabalho e de acdes educafivas envolvende fodas as afividades técnicas, o fransporte,
conservacdo, manipulacio e descarte de mafterial potencialmente contaminante, a higienizacio de ambientes e
materiais, o regisiro de incidentes e ndo conformidades e os cuidades com a satde do trabalhador e com o meio
ambiente.

As aglies e processos descritos nesta Instrugio de Trabalho visam padronizar € sistematizar as atitudes
da equipe de trabalho e dos gestores nas questiies relacionadas & Biosseguranga, devendo, portanto, serem
adotadas por todos. Os materiais descritos no item 4 ficam disponiveis virtualmente no computader do Sefor de
Garantia da Qualidade, no Setor Administrativo & em um computader da Area Técnica, devendo ser consultados
sempre que Necessario

MNome: Luciana A Loges Nome: Laura A. de Azevedo
_ | Cargo: Farmacéutica Aprovagio Cargo: Farmacéutica
Elaboragio 'y
Data: Janeiro/l2016 Liberagio | Data: Janeiro/2016
Assinatura Assinatura
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6 - DESCRICAO:

6.1 — Comissdo de Biosseguranca

A comissdo de Biosseguranca deverd ser constituida pelo Responsdvel pelo Sistema da Qualidade e, no
minimo, mais dois membros da Equipe de Trabalho. Preferenciaimente, deve-se procurar contemplar nesta
comissdo os diferentes vinculos de trabalho edstentes. com representantes servidores da Universidade,

FAURGS e estagidrios. A esta comiss3o caberd:

- Revisar periodicamente esta Instrucéo de Trabalho, disponibilizando versdo atualizada para toda a equipe de
trabalho.
- Agir em incidentes e acidentes de frabalho.
- Inspecionar & coleta @ o descarte de rejeitos, a ser realizada 05 pri na
Faculdade.
- Articular, junto 4 coordenacéo, o reinamento e capacitagc8o dos funciondrios e alunos.
- Implantar & manfer 0 PPRA.
- Disponibilizar para funcionarios e estagidrios o Formuldrio de Regisiro de Incidentes e acompanhar o desfecho
destes, garantindo que sejam realizadas as intervengies necessérias.
- Zelar para que as medidas descritas nesta Instrucio de Trabalho sejam adotadas por toda a equipe.
- Manter atualizadas, juntamente com a Coordenacdo, as fichas funcionals (FR LAC 002)

6.2 — Conduta no Laboratorio:

- Nas dreas técnicas do Laboratorio ndo sera permitido comer, beber, armazenar ou preparar alimentos
ou bebidas.

- Na drea técnica do Laboratorio e no Setor de R: 0 e Coleta os fr es deverdo manler seus
cabelos presos e evitar pegas de roupas ou adomos que pessam trazer risco na execugéo das tarefas.

- Todos deverdio usar cracha de identificagéo

6.3 — Equipamentos de protecéo individual
- Denfro da area tecnica do Laboratorio e no Setor de Recepcdo e Coleta o uso de jaleco de mangas
compridas & obrigatorio

- Toda e qualquer manipulagio de amostras bioldgicas deverd ser realizada com luvas de
procedimento. As méos devem ser lavadas apds a refirada das luvas,
- Os éculos de protecho devem ser usados sempre que houver risco de respingos ou formago de
aerossbis.
- Os calcados a serem usados na area técnica e no Setor de Recepcdo e Coleta ndo devem expor os
dedos dos pés. .
- E proibida a utiizagio de EPIs fora da Area Técnica do Laboratorio e do Setor de Recepcio e Coleta,
salvo para o transporte de material enfre esses dois setores.

6.4 — Equipamentos de protecio coletiva:

- Chuveiro e lava-olhos disponiveis no terceiro andar, para uso em caso de acidente com material
biologice

- Cabine de seguranca dispenivel no setor de Microbiologia, a ser utiizada conforme ITE 002.

6.5 — Conduta em caso de acidente com maferial bioldgico:

As condutas descritas abaixo referem-se a foda a equipe envolida nas afividades do LACT, em todos os
setores. A equipe de funciondrios FAURGS reporta-se ao Fluxograma em anexo, elaborado pelo sefor de
seguranca no frabalho da FAURGS.
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- layar, abundantemente com &gua.

- Realizar sorologia para HIV, HCV e HEsAg na pessoa exposia.

- Se possivel, realizar sorologia para HIV, HCV e HBsAgQ il

- Encaminhar a pessoa exposta ao Pronto Socorro Municipal para orientagdo médica o mais rapidamente
pessivel, lembrando que a profilxdia medicamentosa para o HIV deve iniciar, preferencialmente, até duas
horas apds a exposicdo. Se os resultades dos testes estiverem prontos, encaminha-los junto

- Registrar o acidente, os resultados dos testes e as condutas adotadas no Fermuldrio de Registro de
Incidentes — FR LAG 001

6.5.3 — Acidente com material perfurgcorianie:

Em caso de lesdo profunda, encaminhar a0 Pronto Socorro Municipal. Em caso de lesdo néo profunda e
pessibiidade de contaminago, proceder conforme abaixo:

- layar abundantemente com agua.

- Realizar sorologia para HIV, HCV e HBsAg na pessoa exposia.

- Se possivel, realizar sorologia para HIV, HCV e HBsAg ne paciente fonie

- Encaminhar a pessoa exposta ao Pronfo Socorro Municipal para orientagéo médica o mais rapidamente
possivel, lembrando que a profilaxia medicamentosa para o HIV deve iniciar, preferencialmente, até duas
horas apés a exposicao. Se o0s resultades dos testes estiverem prontos, encaminha-los junto.

- Regisirar o acidente, os resultades dos testes e as condutas adotadas no Formuldrio de Registro de
Incidentes — FR LAC 001.

6.5.4 — Darramamento de material potenciaimente contaminado:

- Colocar sobre o material derramado selucdo de Hipoclorito de Sodio.

- Cobrir a drea com papel absorvente e deixar aguardar 30 minutos

- Recolher o pagpl absorvente em saco de lixo apropriado (lixo biologico).
- Realizar a limpeza da bancada, conforme PQ LAC 005

6.6 — GERENCIAMENTO DE RESIDUOS
O Laboratorio utiiza o processoe de gerenciamento de residuos coordenado pelo Sefor competente na
Faculdade de Farmacia (COSAT/FAR), definido pela Universidade.

O laboratério produz lixo bicldgico, quimico e reciclével em suas dreas técnicas. Na drea
administrativa, & produzido lixo comum e reciclivel. O recolhimento destes residuos obedece ao fluxo
adotado pela Universidade, operacionalizado na Faculdade de farmdcia através da COSAT.

6.6.1 — Lixo comum: descartado em lixgira com tampa, saco de lixo prefo. Recolhimento realizado pelos
funciondrios da empresa terceirizada responsavel pela faxina

6.6.2 - Lixo Quimico: descartado em lixgira com tampa devidamente identificada. Recolhimento realizado
periodicamente pelo Cenfro de Gestio e Tratamento de Residuos Quimicos do Insfiluto de Quimica da
UFRGS. A responsabilidade pela coleta no terceiro andar & de um senidor designade pela COSAT da
Faculdade de Farmdcia

6.6.3 - Lixo Bioldgico: Descartado em lixeira com fampa devidamente identificada, saco de o branco.
Recolhimento didrio feito pela equipe do Laboratério, que deposita este material na sala designada para
este fim na Faculdade de Farmacia, onde serd posteriormente recolhido por empresa especializada
contratada pela UFRGS.

6.6.4 — Lixo perfurocorante; Descartado em recipiente rigido devidamente identificado. Ao ser
preenchido em 2/3 de sua capacidade & fechado e recolhido pela equipe do Laboratdrio, que deposita
este material na sala designada para este fim na Faculdade de Farmacia, onde serd posteriormente
recolhide por empresa especializada contratada pela UFRGS.

6.6.5 — Lixo reciclavel Recolhido em lixeira devidamente idenfificado, podendo haver ou ndo subdivisdo
para plasficos, papéis e vidros, conforme o setor. Saco de lixo azul Recolhimento realizado pelos
funciondrios da empresa terceirizada responsavel pela faxina
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8.1 - FRLAC 001 — REGISTRO DE INCIDENTES
8.2 - FRLAC 002 — FICHA FUNCIONAL
2.3 - FLUXOGRAMA DE ACIDENTES COM MATERIAL BIOLOGICO PARA FUNCIONARIOS FAURGS
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7 - CONTROLE DE REGISTROS:
Identificacao Responsavel Responsavel Local do Forma de Tempo de
do registro pela coleta pelo acesso arguivamento armazenamento guarda
FRLAC 001 Funcionarios, Coordenacao, Arguivo Papel 5anos
Coordenacio Setor de especifico
garantia da
Qualidade
FRLAC 002 - Coordenaco, CoordenacZo, Arquivo Papel 5 anos
Setor de Setor de especifico
Garantia da Garanfia da
o Nunfidad
8 - ANEXOS:




