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RESUMO

O cenario da COVID-19, levou diversos setores e segumentos de negdécio a
repensarem sobre a logistica e estrutura das atividades exercidas, principalmente,
sobre o perfil de cargos onde a hierarquia organizacional dita um determinado grupo
de individuos como seus subordinados. Uma das mudancgas no estilo de trabalho, foi
a implementacdo dos modelos hibridos de trabalho, ou seja, atividades que sé&o
executadas tanto nas estacgdes fisicas de trabalho como também pode ser efetuadas
nas residéncias dos indivudios, bem como o formato de trabalho totalmente home
office, onde os individuos nao precisam se deslocar até as dependéncias fisicas da
empresa para trabalho, salvo casos especificos e excessdes, como reunides, entrega
ou retirada de material de trabalho, manutencdo de equipamento de trabalho,
atualizagdes de softwares e sistemas proprios da empresa. Esta pesquisa teve como
objetivo analisar as praticas de humanizacgao presentes no cotidiano de trabalhadores
e lideres de enfermagem. Para tanto foram realizadas 10 entrevistas e como analise
de dados foi utilizada a andlise de conteudo tematica. Foram identificadas 1)
Acolhimento; 2) Sobrecarga; 3) Controle e Inseguranga. Cada uma das categorias
abrange conteudos trazidos pelos participantes.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas; Humanizacgao; Lideranca



ABSTRACT

The COVID-19 scenario led several sectors and business segments to rethink
the logistics and structure of the activities carried out, mainly on the profile of positions
where the organizational hierarchy dictates a certain group of individuals as their
subordinates. One of the changes in the work style was the implementation of hybrid
work models, that is, activities that are carried out both at physical workstations and
can also be carried out in the individuals' homes, as well as the completely home office
work format, where individuals do not need to travel to the company's physical
premises for work, except for specific cases and exceptions, such as meetings,
delivery or removal of work material, maintenance of work equipment, software
updates and company systems. This research aimed to analyze the humanization
practices present in the daily lives of nursing workers and leaders. For that, 10
interviews were carried out and thematic content analysis was used as data analysis.
The following were identified: 1) Reception; 2) Overload; 3) Control and Insecurity.
Each of the categories covers content brought by the participants.

Key words: Human Resources; Humanization; Leadership
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1.  INTRODUGAO

O cenario atual mostra que ao decorrer dos tempos, a cultura das empresas
foi se modificando, tomando formas e maneiras diferentes de se instalarem e se
desenvolverem. H4 modelos ainda mais conservadores, como também, modelos de
gestdo mais abertos a mudancgas, alinhamentos e ajustes com foco total no seu
pessoal interno e no desenvolvimento de seus colaboradores como estratégia de
desenvolvimento e crescimento do préprio negocio.

Frente a isso, esse tipo cultural organizacional busca por educar seus lideres
e gestores, a tomar iniciativa para ndo somente conduzir suas equipes, mas também,
agir em conjunto com os interesses da organizagao e estarem aptos para fazerem de
seus coordenados, novos e futuros lideres e gestores, para que possam seguir com
um plano de carreira claro e objetivo dentro da empresa.

Porém, as pessoas nao sao iguais e, por essa razéo, € necessario trabalhar
de formas diferentes os perfis para que se consiga alinhar, ainda que com suas
diferencas e particularidades, com o objetivo de formar gestores formadores de
gestores.

Analisando as propostas de Paim (2021) e Solha (2014), esclarecidos na
referéncia tedrica, com este trabalho, busca-se entender como as estratégias
aplicadas em outros sistemas de administragdo de pessoas, bem como o sistema
unico de saude, pode servir como parametro de funcionalidade, no que diz respeito a
saude emocional dos colaboradores, bem como quais outros beneficios esse tipo de
gestdo agrega também para crescimento e desenvolvimento organizacional.

De Pinho (2018, p. 26) retrata que isso, além de atrair novos talentos,
proporciona mutuamente a satisfacdo dos individuos, atrelando o profissional ao lado
pessoal externo da organizag&o, onde por sua vez, conclui que pessoas felizes e
satisfeitas rendem mais, entregam um trabalho com melhor qualidade em menos
tempo.

O sentimento de pertencimento reduz as chances de perder um bom
profissional técnico ou estratégico por deslize de conduta pois sua cultura pessoal

esta atrelada e em sinergia com a cultura organizacional que faz com que suas



atitudes sejam pensadas e repensadas pois perder aquela oportunidade significa para
0s mesmos perder algo ou um bem pessoal também.

Situagdes como essa aumentam a percepcgao do grau de influéncia que uns
tém sobre os outros, principalmente os cargos mais elevados na hierarquia que sao
os gestores, cujo contexto apresentado no trabalho os retrata como formadores de
novos gestores, e 0 seu reconhecimento pelos 6rgdos competentes aumenta sua
visibilidade no mercado, que também se interesse a manter e aumentar o consumo
daquele bem ou servigo pois sabe que naquela empresa trabalham pessoas além de
qualificadas, dedicadas a entregar o melhor com qualidade sempre, pois recebem
seu reconhecimento a partir do seu progresso e desempenho.

Instiga-se que, a iniciativa por mudancas referente a gestao devem vir por
parte dos coordenados, uma vez que estes estdo diretamente sob as ordens e forma
de gestao.

Todavia, se exatamente a falta de humanizagdo mostra que isso vem como
prejudicial ao ambiente de trabalho e o quanto influencia nos resultados, ndo ha
abertura para que os colaboradores possam exercer tal avaliagdo sem o receio de
repreensao (MARRAS, 2021).

Por essa raz&o, € de suma importéncia entender os variados tipos de gestao
e 0 quao dependente desta premissa e perfil, faz também do desenvolvimento e
crescimento profissional dos profissionais dentro da empresa, seja um sucesso ou um
desapontamento, para o corporativo e para os proprios profissionais (DUTRA, 2017).

Para contextualizar os argumentos apresentados, a pesquisa foi realizada com
gestores e profissionais da area da saude, no campo de enfermagem de Porto Alegre,
Rio Grande do Sul.

Essa equipe de enfermagem é destinada ao atendimento especifico para os
pacientes moribundos da COVID-19 (pandemia viral mundial que ocorreu desde
meados de 2019 e até o presente trabalho, encontra-se e em fase de tratamento e
vacinagao), desde sua entrada até sua recuperagao, ou, acompanhamento durante o
estado paliativo.

Estes profissionais, estdo subdivididos em 3 hospitais da capital, os quais

serao apresentados durante o texto como “A,B e C”, conforme caracterizagao a seguir,



que os diferencia quanto a sua administracdo da seguinte maneira: O hospital A, de
administragdo 100% publica, onde sua fonte de sustento e manutengdo dos servigos
e estrutura, vem da particdo publico, das verbas destinadas a Saude publica onde,
para que este receba o repasse, precisa atender requisitos imprescindiveis, como
metas de atendimento e prestacdo de servigos, apresentacdo constante dos
resultados e aplicagao dos recursos na e para a instituicao.

Este, por sua vez, também estende sua situacdo junto aos centros de
atendimento basico regional, as UBS (Unidade Basica de saude), um recurso de
pronto atendimento e atencédo primaria. As UBS's servem para uma triagem dos
enfermos antes de darem entrada direta nos hospitais e também, para procedimentos
que a estrutura dos mesmos supram a necessidade social, como vacinagao,
distribuicdo de medicamentos, consulta médica de algumas especialidades que néo
compreendam procedimento médico complexo.

O hospital B, também de administragao publica, € voltado para o SUS (Sistema
Unico de Saude). Uma instituicéo filantrépica sem fins lucrativos onde, dentro do seu
ambiente, também presta atendimento junto a planos médicos e convénios, tendo
carater privado para determinadas especialidades.

E por fim, o hospital C trata-se de um hospital 100% privado, que trabalha
somente com convénios e pacientes proprios, ou seja, que contratem os servigos
diretamente junto do mesmo.

Essa diferenca entre a administracdo dos mesmos € importante de ser
compreendida, pois isso influenciara diretamente nos profissionais que ali estéo
alocados e por qual razdo a sua forma de gestdo é consequentemente diferente,
principalmente, considerando a humanizacao.

A escolha da area da saude se deu em virtude do periodo de pandemia
ocasionado pelo COVID-19 onde, a exigéncia de uma doagao sobre humano dos
profissionais da saude, com alto volume de trabalho e pouca disponibilidade de
descansos e folgas, predispde que, a forma de gestdo ndo baseada na humanizagao,
acaba por sobrecarregar estes profissionais mais que o excesso de trabalho em si.

Os dados recentes das pesquisas do IBGE (Instituto Brasileiro de Geografia e

Estatistica) em conjunto aos dados apresentados pelo Ministério do Trabalho do Rio



Grande do Sul, mostram que houve um aumento dos afastamentos de trabalhadores
por doencas mentais ou instabilidade emocional, devido ao ambiente de trabalho.
Junto a justica do trabalho também se foi averiguado que houve um crescimento de
34% das agbes trabalhistas contra empresas ou empregadores diretos, devido a
danos emocionais e, principalmente, quanto ao assédio moral (BRASIL, 2022, TST)
também se foi averiguado que houve um crescimento de 34% das agdes trabalhistas
contra empresas ou empregadores diretos, devido a danos emocionais e,
principalmente, quanto ao assédio moral.

Ainda, algo que o cenario de pandemia vivenciado desde margo de 2020 até
os dias atuais, mostrou que as pessoas estdo cada vez mais preocupadas com seu
bem estar, seja fisico ou mental, os levando a troca uma vasta oferta de beneficios
monetarios pela disponibilidade de um trabalho 100% home office ou hibrido,
entendendo que dessa maneira, estdo mais seguros e, em contrapartida, também
demonstrando que mesmo sem estar sob supervisdo e pressdo continua, se faz
possivel a entrega de resultados com a mesma e até mesmo, mais qualidade que em
atividade presencial (REVISTA VEJA, 2021).

Procurando manter ndo s6 um quadro de colaboradores mais estavel e
reverter os indices de afastamento por essas razdes, a proposta deste trabalho é
conscientizar a necessidade de um ambiente mais humano e como isso influencia
para que o publico interno gere o sentimento de pertencimento e com isso, esteja
disponivel a se desenvolver junto com a organizagdo, com e pela a proépria
organizagao.

Para que isso se torne possivel, € necessario antecipar esse resultado dando
énfase na importancia de um ambiente de trabalho onde a humanizagdo seja um
principio de conduta da gestdo, visando sua melhor condugéo das atividades,
orientagbes e principalmente as represalias, incluindo a disponibilidade para
desenvolver seus colaboradores em pro do crescimento da mesma.

Porém, levando em consideragdo muitas das empresas, principalmente no
Brasil, ainda serem de carater “administragao familiar”, algumas barreiras e formas de

gestdo sdo mais dificeis de se trabalhar com a flexibilidade de perfis.



Com este trabalho, sera possivel tragar novas formas de recrutamento interno
e desenvolvimento dos colaboradores a partir da sua percepg¢ao quanto a essa pratica
e os resultados originados a partir disso, para saber estrategicamente onde devem
“atacar” para desenvolver futuros substitutos de cargos superiores. Isso €, orientar os
cargos com poder de decisdo quanto a necessidade de incentivar e permitir que seus
colaboradores se desenvolvam dentro da empresa, sendo em suas equipes ou nao,
conforme demanda e oportunidades que surgirem e como incrementar nas estratégias
voltadas para a educagao corporativa (MORAES, 2011).

Portanto, a relevancia do presente assunto toma frente ao quanto a sua pratica
é estratégica para manter um quadro de funcionarios ndo somente qualificado, mas
com solidez e proporciona um plano de carreira concreto e bem planejado, o que é
algo que todo profissional que se qualifica busca, gerando ndo somente um histérico
saudavel quanto a turnover, mas também, servido de referéncia para outras
organizagdes colocarem essa estratégia em pratica, visto seus beneficios para a
saude e crescimento da prépria empresa.

Avaliar esses resultados positivos que influenciam nos resultados da empresa
a partir da percepcao dos colaboradores quanto as praticas de plano de carreira e
retencdo de talentos, originados do recrutamento interno, ajudara na formulagado da
melhor forma de conduzir esses processos e como tornar, tanto a mao de obra
disponivel quanto o processo como um todo o mais completo e satisfatorio possivel.

Assim, este trabalho procurou responder a seguinte questéo:

Como podem ser analisadas as praticas de humanizagdo presentes no

cotidiano de trabalhadores e lideres de enfermagem?

1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo Geral

Analisar as praticas de humanizacao presentes no cotidiano de trabalhadores

e lideres de enfermagem.
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1.1.2 Objetivos especificos
Descrever as praticas de gestores e lideres no ambito da gestdo de pessoas.

Relacionar as estratégias de humanizacao identificadas com as praticas dos

gestores.
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2. REVISAO TEORICA

2.1 Gestao de pessoas e o papel da lideranga

Esse campo e espaco dentro de uma organizagao tange as estratégias de
desenvolvimento das pessoas, para que estas estejam aptas a crescimento interno e
avanco no plano de carreira, uma vez que a empresa tem como objetivo sua expansao
e precisara aumentar sua deliberagdo de liderangas e atividades (BITENCOURT,
2011).

Mesmo com as revolugdes industriais e as mudangas constantes no quesito
crescimento e desenvolvimento profissional, as pessoas sao diferentes. Os individuos
entre si, tém iniciativas e motivagdes diferentes. Por isso, é preciso que a gestéo seja
0 mais presente possivel e esteja apta, ndo somente a cobrar resultados, metas e foco
no desenvolvimento do seu setor, ou sua auto promocéo, (BITENCOURT, 2011).

Acima de tudo, mais do que nunca se evidencia o quéo crucial € uma gestéo
mais proxima de seus colaboradores (DUTRA, 2017).Complementa De pinho (2018,
p. 23), que as pessoas ndo mais estdo aderentes aos ambientes e condi¢gdes “néo
humanas” de trabalho, mas que os ambientes de trabalho e cultura organizacional
devem e estéo passando por fortes mudangas de conduta, principalmente, sua forma
de gestao.

A abordagem de Dutra (2017, p. 41), traz exatamente essa reflexdo: O
individuo ndo mais atuando somente como uma pega da engrenagem que faz parte
dos processos e entende o seu lugar e importancia dentro do processo até a entrega
final.

Nos novos tempos, é o questionamento se a organizagdo entende aquele
colaborador como uma peca fundamental, que todos sdo de posi¢cao estratégica e
esse reconhecimento e percepgéo por parte da empresa que ira conduzir, ndo sé os
melhores resultados de seus colaboradores, mas também, a sua permanéncia e

vontade de crescimento da empresa e o seu proprio.
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Paim (2021, p. 19), retrata o quéo importante tem se tornado n&o mais o foco
no treinamento e desenvolvimento das pessoas, mas acima disso, o treinamento e
formacgao de gestores mais humanos.

Essa ideia tem por conceito que, um gestor mais humano e mais préoximo de
seus colaboradores, permite que essa proximidade e abertura com os seus
subordinados os levam n&o somente a resultados continuos e auto desafio de
superacgao e crescimento profissional.

Seus estudos e estatisticas, mostram que quando essa relagdo acaba por se
estreitar naturalmente com essa pratica de gestdo, mais humanizada e proxima, os
colaboradores acabam por se interessar mais pelo trabalho e desenvolvimento de
suas atividades e processos. Nada melhor que o olhar e interesse por melhorias e
inovagoes, do que quem esta por dentro do todo e executa diariamente as atividades
propostas (KANAANE, 2018).

Isso ndo quer dizer, que se deve abandonar totalmente a identidade de muitas
empresas em investir em cursos e treinamentos internos e externos junto a parceiros,
para que seus colaboradores e cargos estratégicos possam se sentir valorizados e
em constante crescimento.

O que é a abordagem central, € que a partir dessa pratica de gestao
humanizada e suas formas de implementagéo, permite que néo se tenha gastos ou
investimentos sem retorno, uma vez que, a gestao tem a real necessidade do que
precisa ser desenvolvido com suas equipes (MARRAS, 2021).

Abordado por Johann (2003, p. 34), a cultura organizacional tem tanto a
agregar, quanto também a prejudicar o crescimento e desenvolvimento de um
negaécio.

Uma vez que a forma de organizar e praticar os processos internos oriundos
da fundamentagdo cultural da empresa s&o engessados causando um senso de
obrigatoriedade de “satisfagdo” nos colaboradores que ali estdo, isso
consequentemente impacta em seus resultados e qualidade da mao de obra, no que
diz respeito a atracdo e retencao de talentos, isso vai contra ao principio de
preservacado da estadia destes, uma vez que, frente a uma oportunidade externa os

mesmos estdo sempre abertos para fazer a transigdo de carreira, deixando uma
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lacuna, muitas vezes, em um cargo/posi¢ao estratégico da operagao, por conta da
conduta da sua gestédo ou cultura interna da organizagédo ir contra seus principios e
valores pessoais.

Johann (2003, p. 27) explora que, nao somente a importancia de uma cultura
organizacional bem clara e objetiva para seus colaboradores é importante, mas
também, como sua representatividade social também influencia e como isso impacta
socialmente. é necessario pensar e agir além, e para que isso se faga valer, é preciso
estruturar essa cultura a partir da missao e valores que a empresa tem como premissa
de sua atuacao.

No contexto de saude e atendimento a preservacao da saude publica, o campo
de enfermagem estende sua participagdo do atendimento desde o primeiro contato
junto ao enfermo, para analise clinica e prévia avaliagdo do status de saude e
sintomas, até os procedimentos mais complexos como cirurgias e manutencéo do pos
operatério, e acompanhamento de tratamentos mais invasivos.

Com isso, entende-se que a enfermagem nao s6 € uma particao interna da
subdivisédo interna das estagbdes de atendimento a saude publica, mas também uma
peca fundamental para que seu funcionamento atenda o seu principal objetivo: o
acompanhamento do quadro médico e recuperagao dos enfermos.

Uma vez que isso fica estabelecido como premissa primordial, ainda mais se
faz importante a humanizagao na gestdo e condugao destes profissionais, visto que
estdo constantemente cuidando de pessoas em seu momento de debilidade, onde a
atencdo e um atendimento também o quanto mais humanizado, tem papel
fundamental na sua recuperagao.

O cenario apresentado pelo COVID-19, acarretou que estes profissionais que
estavam diretamente em atividade para reversdo do quadro e cuidado dos infectados,
tiveram que se adaptar a um momento bastante turbulento para a sua propria saude
psicoldgica. Isso fica claro pelo aumento desenfreado de pacientes vindo a 6bito,
independente da qualidade do atendimento.

Entretanto, também houveram casos de negligéncia médica por parte de um
equivoco ou desatencédo, descuido dos profissionais de ponto (enfermeiros e técnicos

de enfermagem) por nao estarem contentes ou a favor das maneiras que as atividades
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estavam sendo demandadas, inclusive pela diminuicdo da disponibilidade de um
intervalo de descanso entre as jornadas de trabalho, as referidas folgas.

Durante a formacao destes profissionais, € 6bvio que sao levados a refletir
sobre situacdes de perda de algum paciente, por mais que se empenhe no tratamento
e cuidado, ha casos onde a reversao do quadro médico ndo acontecer € inevitavel.

Todavia, fica evidente, como em outros momentos de pandemias mundiais,
quando ainda nao se entende a complexidade da enfermidade e com a auséncia de
uma cura ou tentativa de minimizagao dos colaterais, 0 aumento agressivo de obitos
acaba transtornando qualquer profissional, pois, por melhor que seja, a experiéncia é
contraposta com a incerteza se o paciente ira se recuperar naturalmente ou nio.

Por essa razao, € de suma importancia e até mesmo obrigatoriedade que a
gestao destes profissionais sobre uma pressao, ndo s6 por demanda de trabalho mas
principalmente a pressédo emocional, precisa ter um senso de humanizagéo e um olhar
minucioso sobre os fatores os quais podem levar a redugao do quadro de funcionarios
por solicitagdo destes, ou para afastamento das atividades por nao terem condigdes
psicoldgicas para lidar com essas pressodes, ou para seguirem em suas atividades em
outras instituicbes com um ambiente de trabalho mais agradavel e até mesmo, a
disponibilidade de atuar com outras especialidades de atendimento, como centros
cirargicos, obstétricos ou analise clinica de pronto atendimento.

Schein (2009, p. 33), traz com sua literatura a lideranga com a identidade
diretamente com conjunto das agdes e desenvolvimento da cultura organizacional, no
que diz respeito a construcao, insergao e evolugao da mesma.

Rossi (2021, p. 36), ja trabalha com a nova ideologia que aborda lideranga
como um participante totalmente assiduo em continuidade em busca dos resultados,
resolugao de problemas e inovagdes junto de seus liderados.

Com isso, as abordagens atuais que entende o “chefe” como aquele que
manda, coordena e cobra, ndo sendo como o tipo de lideranga ideal para o publico
atual de profissionais em busca de oportunidade de crescimento e desenvolvimento
profissional.

Para este publico em crescente, ndo somente dentro das empresas, mas

inclusive e principalmente a disposicdo no mercado de trabalho para processos de
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recrutamento futuro, o tipo ideal de lideranca precisa estar tdo envolvido nas
atividades e busca pelos resultados quanto os coordenados (ROSSI, 2021).

Os estudos e forma de captacao de informagdes que pudessem direcionar as
acoes e estratégias de melhorias, foi feito tanto junto ao colaborativo quanto a um
grupo especifico de assessorados pelos servigos, estes oriundos de registros e
histérico de reclamagdes de grave e médio porte (SOLHA, 2014).

As abordagens e levantamento de dados tinha como principio entender se o
problema na entrega final dos servigos, na desqualificagdo das atividades exercidas e
a alta rotatividade de profissionais, tinha ligacdo com salario e beneficios, ambiente e
estrutura de trabalho, ou, o que acabou vindo como principal ponto no final da analise,
questdes direcionadas a gestao das equipes.

Uma vez que os profissionais estavam insatisfeitos com a forma como eram
conduzidos, geridos e tratados pelos seus superiores, isso estava impactando
diretamente no seu exercicio de trabalho, que era feito com “ma vontade”, ou feito
com exceléncia, mas o tratamento pessoal e social com os atendidos, era muito

rispido, desumano e com visivel falta de empatia (SOLHA, 2014).

2.2 Humanizagao

Precursor das ideologias que tomaram frente as discussdes da necessidade
de ampliar a visao quanto as formas de gestdo e colocar em pratica estratégias que
aplicassem nao s6 no ambito publico, mas também servindo de exemplo e espelho
para outras organizagdes, independente da sua iniciativa, o SUS tem papel importante
e fundamental na teologia voltada para este assunto.

Solha (2014, p. 21) retrata sobre o assunto com clareza, quando traz os
principios e estratégias que monetiza no sentido cultural e de desenvolvimento de
pessoas e corporativo processual.

A importancia de um corporativo unido e disposto as adversidades rotineiras,
precisa ir além das expectativas e crencgas salariais e de beneficios monetarios, ou
vantagens de estabilidade (SOLHA, 2014).

E para que isso se faga possivel, foi visto que a forma de gestdo sem

humanizacéo, levava com que, os servicos também nao tivessem humanizagao,
15



16

empatia ou senso de cuidados necessarios para lidar com o publico, este por sua vez,
composto em sua maioria por familias e pessoas carentes financeiramente e por
muitas vezes, sem amparo algum governamental ou base familiar.

Esse indicador é algo que esteve sempre presente nos relatos sobre o
atendimento do SUS: A falta de profissionalizacdo, e também, de empatia com os
assistidos.

Fiorelli (2018, p. 24), descreve o senso de humanizacdo no contexto
corporativo como peca fundamental das relagdes de trabalho e a autopromogéo dos
colaboradores, frente as adversidades e desafios dos dia a dia de trabalho.

A definicdo de humanizacéo apresentada por Solha (2014, p. 17), possibilita
compreender o que afeta o seu real entendimento por parte da maioria dos gestores
da atualidade.

A humanizagdo acaba sendo caracterizada como a vitimizagdo dos
colaboradores. Isto €, uma vez que a gestdo de pessoas toma como partido essa
maneira de condugao, indica consequentemente a "afrouxar as rédeas" sobre os
comandados. Isso significa deixar livre para agir, sem "cobranga", controle ou
represalias (SOLHA, 2014).

Contudo, o conceito de humanizagao nado tem nada relacionado com isso e
sim, em como a maneira que a conducao das pessoas, precisa de uma atencdo mais
humana, na forma de conduzir, tanto para o crescimento destes profissionais e instigar
0s mesmos a despertar o senso de pertencimento, quanto na construcéo do préprio
ambiente de trabalho, que independente da area de atuagdo ou circunstancias,
consegue manter um clima propicio para a entrega de resultados quantitativo e
qualitativos (FIORELLI, 2018).

Por principio, é necessario entender o conceito de gestdo de pessoas. Nao sé
deliberadamente que sua existéncia seja dbvia e necessaria dentro das organizagoes,
independente da sua finalidade, em alguns casos, principalmente em ambientes de
trabalho onde a administracdo é familiar, ou seja, ha um negécio em atividade mas
nao necessariamente a pessoa a frente da organizagao e condugao da equipe possui
algum tipo de formacédo que lhe qualifique, além do conhecimento dos processos
(FIORELLI, 2018).
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N&o somente para a administragdo familiar isso decorre. Pode ocorrer também
quando o chefe tem uma determinada formagdo que o qualifica quanto a
conhecimentos, mas nao Ihe da a base de como tratar e desenvolver pessoas,
influenciando fortemente no ambiente de trabalho, equipes estabilizadas e com
geragao de talentos.

Uma vez que se é estabelecido o papel da pessoa que lidera alguém ou um
grupo de individuos, também é preciso ficar definido o quao importante e fundamental
€ que o ambiente que aquele sujeito se encontra, seja fértil para uma entrega de
resultado com qualidade, em constante crescimento, bem como, que o0 mesmo ali
queira permanecer, ndo somente por estar, mas para se desenvolver junto com o
negocio.

Dutra (2017, p. 22) traz consigo a ideia sobre pertencimento, que permite que
o individuo de maneira consciente se percebe nao somente como mais um numero,
mas como uma pega fundamental, e entenda que o seu trabalho faz parte do
funcionamento integro e lucrativo, como uma engrenagem que uma vez removida,
causaria danos para o restante do sistema.

Contudo, ha outras variantes sobre esse contexto. A questao é, que existem
tipos diferentes de organizagdo, como publica e privada, e também o tipo de negdcio
influencia e muito nas demandas quanto a formagéo e administragdo de pessoas,
considerando segmentos que se subdividem em produto final, servigos e até mesmo,
financeiro.

Uma vez que o individuo compreende a razdo para qual realiza suas
atividades e que o integra naquela equipe, sociedade profissional, organizagao, isso
acarreta consequentemente o sentido de pertencimento (FIORELLI, 2018).

O desafio esta, entdo, em como aperfeicoar as técnicas de gestdo de
diferentes setores, com propositos diferentes dentro de uma mesma organizagao,
onde algumas das tarefas tem como propdsito a entrega cotidiana e outras trabalham
com metas, onde a quantidade precisa manter qualidade mas também, quanto mais,
melhor, sem que isso acabe gerando um desgaste emocional das pessoas que ali
trabalham (MARRAS, 2021).
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Esse desgaste emocional € o que pode proporcionar, que acabem perdendo
o interesse em fazer parte dessa organizagao, pelo clima hostil de trabalho, pressao
e até assédio moral por parte dos seus superiores .

As pessoas nao tém mais predisposicdo para aceitar lideres que somente
cobram metas, tendo em sua maioria de vezes, o entendimento l6gico e racional que
nao tem como atender tal demanda, porém, cedem para seus superiores e aceitam
estas metas sobrecarregando seus coordenados (DUTRA, 2017).

Os estudos e argumentos abordados por Marras (2021, p. 31) trabalham o
conceito moderno de gestdo de pessoas, onde traz a ideia de que as pessoas estédo
se interessando mais por ambientes de trabalho, onde sua gestéo, instruiram e fardo
parte continua da sua formacdo e desenvolvimento profissional, apresentando
claramente uma relagdo de empatia, fazendo a sua gestdo de uma forma mais
humanizada.

Conforme apresentado por Dutra (2017, p. 25) e também Marras (2018, p. 38),
0 senso de humanizagao tem por sua vez, além de gerar uma conduta inconsciente
mais colaborativa por parte dos colaboradores, isto €, a entrega sempre em busca dos
melhores resultados por entenderem que estao sendo reconhecidos como pessoas e
como profissionais pela empresa, mas com isso também, vai despertando, nutrindo e
administrando a sensagéao de pertencimento.

Mas de tempos a tempos ja se vem cultivando e interagindo com a
necessidade e forma de gestdo mais humanizada. O termo de origem das politicas
de humanizagéo, abordado os critérios e aspectos sobre a estratégia de administrar,
oriundo das politicas publicas, como o SUS.

Neste contexto, a humanizagdo tem como principio ndo somente a forma da
administragao do colaborativo como impacto, mas o coletivo social, como pacientes e
envolvidos em qualquer tipo de atendimento ou relagdo compartilhada.

Isso quer dizer, que, durante a estadia daquele profissional, desde sua
integracdo na empresa, até mesmo antes disso, no seu interesse inicial como
candidato e durante seu periodo de prestagao de servigo, esse profissional carregara

consigo um instinto natural de entrega absoluta, por se sentir literalmente parte
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daquela empresa, consequentemente, beneficiado com seu crescimento e expansao
(FIORELLI, 2018).

Ainda que a intengao seja das melhores, em gerar o engajamento e motivagao
dos colaboradores, bem como despertar o senso de pertencimento, seguem
investindo somente em uma gama extensa de beneficios monetarios, que geram sim
o “pbrilho nos olhos” mas, sem o sentimento de pertencimento constante e realmente
intrinseco, com o tempo frente as adversidades, problemas complicagdes do dia a dia,
oriundos mesmo das atividades e decorrer mesmo das demandas, esse sentimento
vai se esvaindo e, por essas razbes nao se faz possivel manter e conservar os
talentos.

Hoje, muito além dos beneficios palpaveis, o bem estar, o ambiente de
trabalho e real oportunidade de crescer e se desenvolver como pessoa e profissional
dentro da organizagédo, tem sido um pré-requisito buscado por candidatos e até
mesmo, do prdéprio pessoal interno.

O que se percebe, é o quao fundamental a maneira em que os colaboradores
sdo abordados e conduzidos, tém impacto direto nos resultados e estabilidade das
equipes, tanto quanto a remuneragdo em ambito geral. Isto &, além dos demais
beneficios monetarios, convénios e parcerias, hoje, o ambiente de trabalho tem
consigo maior parte da tomada de decisdo de um colaborador, permanecer naquele
trabalho ou buscar por novos desafios, e acima de tudo e o principal, um ambiente de
trabalho satisfatério.

Mas, ha sim colaboradores que sao “insubstituiveis”. substituicdo ou
necessidade urgente de recolocagao de pessoa, dada sua saida possa sim ter um tom
negativo, tanto para a equipe quanto para os resultados.Para isso, aplica-se
estratégias com foco na mudancga de clima organizacional, com o intuito de retengao
de talentos, que consiste em agdes deliberadas pela gestédo, geralmente coordenadas
junto ao setor de Recursos Humanos.

Essas acdes, tém como premissa manter na organizagdo aqueles
profissionais que tem uma boa atuacéo e entrega, que fazem os negdcios fluirem e
seguirem em constante crescimento e, através de a¢des de acolhimento e integragcéo

ao meio de trabalho, trabalhar o sentimento de pertencimento, partindo do principio

19



20

da representatividade do reconhecimento pela sua entrega de resultados, oferta de
beneficios corporativos, entre outros.

Entram nesse aspecto, aqueles destaques e que apresentem algum talento
que o diferencia dos demais colegas, que sua performance acaba ganhando certa
caracteristica de “padrao esperado” (FIORELLI, 2018).

Além disso, com essas agodes, € possivel também a conversao de alto turnover
(levantamento de dados estatistico que indica o grau de rotatividade de funcionarios
dentro de uma organizacgao ou setor especifico dentro da empresa).

A partir desses dados, é possivel fazer uma avaliagdo sobre a cultura
organizacional, bem como estender o entendimento até a forma e maneira de se
recrutar, demonstrando se as pessoas também estdo sendo selecionadas de maneira
correta e se aderem a cultura da empresa e ambiente de trabalho proporcionado, e
com isso, também identificar como implementar ajustes que ajudem a proporcionar
condicbes melhores de trabalho, ndo somente falando em estrutura fisica, mas
principalmente, o clima institucional.

Ou seja, a relagao entre o trabalho e as emogdes dos colaboradores tem
impacto direto nos resultados e crescimento das empresas, uma vez que, as emogoes,
quando em desequilibrio ou a insatisfacdo emocional do colaborativo com a empresa,
suas atitudes em momentos podem variar, contrariando seus proprios principios e
valores, como também, “desqualificando” sua mao de obra, o fazendo nao oferecer
uma entrega 100%.

Marras (2011, p. 35), aborda este tema especifico quando, ao apresentar a
ideia de avaliagao do desempenho humano, era, acima de tudo, avaliar em conjunto
o0 ambiente onde aquele estava inserido, a estrutura fisica de sua estagao de trabalho
e exercicio das atividades, e, principalmente, como era feita a sua gestdo e o quéo
‘humana” era a sua lideranca, no contexto de ir além da cobranga de metas e
resultados, mas também, entender as necessidades das suas equipes e 0 quanto este
estava realmente envolvido na busca pelos resultados.

Mas para que dé certo a implementagdo destas estratégias e movimentos

quanto a cultura organizacional para que seja aceito esse novo conceito de atuagao
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dos gestores e forma de conduzir suas equipes, € preciso que o levantamento de
informagdes e base de dados sejam concretos e tenham consisténcia (MELO, 2014).

A humanizagao nao pode nem deve ser comparada com fragilidade da gestao.
a humanizagao € um adendo a forma de gestao e conducgao dos individuos, que n&o
tem como caracteristica mascarar as falhas, erros, desorganizagdo ou falta de
comprometimento, mas sim, a forma de como estes aspectos serdo conduzidos a fim
de melhorar a qualidade, ndo s6 dos resultados esperados mas principalmente na
relacédo de trabalho (SCHEIN, 2022).

Uma vez que o individuo se sente acolhido e entende isso ndo como uma
brecha para seguir cometendo delitos, mas sim como uma oportunidade de rever suas
proprias atitudes e conduta, isso desperta intrinsecamente o instinto de pertencimento
(FIORELLI, 2018).

Assim, a humanizacédo na gestao de pessoas € uma estratégia que trabalha
junto de outras estratégias e ndo agindo por si s6. O contexto apresentado visa
colaborar com os gestores em como a humanizagédo pode ser incrementada na sua
atual gestao, para que principalmente assuntos mais delicados de serem conduzidos,
como uma represalia, um feedback negativo ou positivo, até mesmo uma demissao,
acabam tendo um impacto positivo, para o individuo, para a gestdo e para os demais
colaboradores da equipe (ROSSI, 2021).

Nao necessariamente, € necessario que a humanizagdo esteja presente
constantemente também na gestdo de pessoas. O ponto central é ter o entendimento
de que a sua aplicagéo na forma de gest&o traz beneficios ndo s6 para o ambiente de
trabalho em si, mas tem impacto na melhoria de resultados, ou em alinhamentos de
procedimentos e planejamento interno.

Sao as derivadas atitudes do cotidiano no ambiente de trabalho que vao
conduzir os préximos passos do desenvolvimento do proprio negoécio em si (ROSSI,
2021). Seja qual for o tipo de organizagao, seja prestacado de servigos ou entrega de
produto final, se a ideia do pertencimento for despertada nos individuos, isso
proporciona equipes de trabalho mais motivadas e permanentes, com baixa
rotatividade de pessoal o que permite que alinhamentos e treinamentos para melhorar

a qualidade e quantidade na entrega de resultados, sejam mais efetivos, uma vez que
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entende-se que aqueles individuos estdo propostos a se desenvolverem junto da
organizagao por se sentirem parte do todo (KANAANE, 2018).

Quando nao se consegue preservar a mao de obra ou nao é proporcionado
um ambiente de trabalho satisfatério, € maior a chance da alta rotatividade de pessoal,
tendo que basicamente a cada reajuste de pessoal, partir de um ponto “zero”
(SCHEIN, 2022).
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3. METODO

Esta € uma pesquisa qualitativa de carater descritivo e exploratério (GIL,
2021).

A pesquisa qualitativa se caracteriza por fornecer dados analiticos em seu
cenario mais natural possivel, uma vez que as informagdes originam-se diretamente
de uma entrevista junto ao grupo pertencente a célula de analise. Ou seja, os dados
tém como base a compreensao dos fenbmenos sob a perspectiva dos proprios
participantes e produzem resultados que nao poderiam ser alcancados mediante
procedimentos quantitativos (GIL, 2021, p. 17).

Logo, a pesquisa qualitativa € uma pesquisa onde a ferramenta de analise dos
dados mais essenciais € o proprio pesquisador, onde na pesquisa qualitativa é a
interpretacao das informagdes coletadas, nas entrevistas, relacionando os detalhes e
conclusdes observados a partir dos relatos coletados, fazendo uma observacao critica
das principais ideias e contextos apresentados.

Foram convidadas a responder uma entrevista semi-estruturada chefes de
enfermagem (gestores) e técnicos de enfermagem de suas equipes, de ambos os
sexos de hospitais da regido de Porto Alegre, pertencentes a equipes de atendimento
especifico a vitimas da COVID-19. Os participantes foram recrutados via féruns
tematicos, indicacdes de participantes no estilo 'bola de neve' onde um participante
indica outros a colaborarem, e redes sociais como linkedin, e também no acervo de
profissionais registrados no COREN (Conselhos Regionais de Enfermagem). O
recrutamento também foi feito na abordagem direta nos hospitais, postos de

atendimento e UBS’s de Porto Alegre.

Quadro 1 — Participantes

Caédigo Idade Sexo Profissao Tipo de organizagao Cidade/Estado

P1 35 anos Femino Técnica de HOSPITAL Porto Alegre/Rs
enfermagem

P2 24 anos Feminino Enfermeira HOSPITAL Porto Alegre/Rs

obstetra
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P3 32 anos Masculino Técnico em CENTRAL DE EMERGENCIA  Porto Alegre/RS
Enfermagem HOSPITALAR

P4 30 anos Feminino Enfermeira CENTRO DE ONCOLOGIA Porto Alegre/ RS

P5 27 anos Masculino Fisioterapeuta HOSPITAL Porto Alegre RS

P6 36 anos Feminino MEDICA HOSPITAL Santa Cruz Do

Sul/RS

P7 33 anos Feminino Assistente ASSESSORIA MUNICIPAL Novo
Social DE ACOLHIMENTO SOCIAL Hamburgo/RS

P8 25 anos Feminino Enfermeira HOSPITAL Porto Alegre

P9 39 anos Masculino Técnico em HOSPITAL Rio Grande Do Sul
enfermagem

P10 35 anos Feminino Técnica em HOSPITAL Porto Alegre/ RS
Enfermagem

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Foram realizadas entrevistas com perguntas elaboradas a partir dos objetivos
do trabalho. As perguntas se encontram em um roteiro (APENDICE A). As questdes
foram enviadas aos participantes que retornaram elas respondidas por escrito por
aplicativos de mensagens instantaneas.

As entrevistas coletadas foram posteriormente utilizadas como fonte de
informacéao para transcrever os principais pontos observados.

Apos, os dados foram analisados utilizando-se da analise de conteudo
tematica (GIL, 2021).
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

ApoOs analise das entrevistas e transcrevendo as observagdes coletadas,
chegou-se a conclusao de que a visao sobre a gestdo humanizada, causa duvidas de
ambas as partes do caso proposto (gestdo e subordinados), onde, de ambas as
partes, a humanizagao na gestdo de pessoas tem um papel de beneficio e maleficio
no exercicio diario e cotidiano.

Da parte negativa, o entendimento de que a gestdo de pessoas humanizada
causa comodidade e desinteresse em buscar por inovagao e melhorias de processos,
tornando as pessoas "preguicosas”.

Ja a parte positiva, aborda o quanto motivadora e inspiradora a gestdo de
pessoas humanizada é para satisfagdo dos gestores que formam e desenvolvem
pessoas, quanto dos subordinados no que diz respeito a reconhecimento e
investimento da empresa como moeda de troca pela sua mao de obra e cumprimento
de metas e isso como papel fundamental na entrega de resultados.

A anadlise das entrevistas foi feita a partir dos relatos, gravados durante as
entrevistas e transcritos conforme conformidade dos fatos e sinergia entre os relatos.

Por conseguinte, a partir deste estudo, atingiu-se o objetivo de compreender,
junto as gestdes e subordinados, da potencializagao dos resultados finais, sejam estes
produtos ou servigos, quando presente a gestdo de pessoas mais humanizada,
difundida de estratégias distintas de aplicagdo, mas em todas considerando como foco
a humanizagao do ambiente de trabalho como premissa de retengcdo de talentos,
desenvolvimento de profissionais e negécio em conjunto, e, em principal o quao
importante € quando essa compreensdo de gestdo quando vista como beneficio
intrinseco, ajuda na propagagao da organizagdo como lugar onde a entrega da mao
de obra é reconhecida e ha disponibilidade de plano de carreira bem estabelecido.

A partir das falas dos participantes foi possivel encontrar trés categorias: 1)
Acolhimento; 2) Sobrecarga; 3) Controle e Inseguran¢a. Cada uma das categorias

abrange conteudos trazidos pelos participantes.

25



26

1) Acolhimento - O Acolhimento se refere a forma com que foi conduzido, o
emocional tanto dos colaboradores, quanto dos familiares e amigos que estavam
acompanhando os enfermos, por conta da COVID-19.

O conceito de acolhimento representado Meli (2014, p. 48), trabalha com a ideia
de como como a humanizagao vai se tornando cada vez mais um item a ser agregado
e observado para qualquer cargo, independente de nicho de negdcio e nivel
hierarquico, que precisa ser, desenvolvido ou aprimorado, tanto quanto os
conhecimentos e requisitos técnicos.

Pode ser obervado, que o melhor diretor, pode ser um péssimo condutor de
pessoas, 0 que pode acarretar em péssimos resultados, alta rotatividade de pessoas
na empresa, dificuldade de retencao de talentos.

Olhando diretamente para as discussdes apresentadas nas respostas dos
participantes, conclui-se que em maioria dos casos, a falta de humanizacéo impactou
diretamente nas decisdes profissionais, sejam essas por optar em trocar de emprego
ou até mesmo, se retirar do mercado temporariamente, explorar outras areas, como
também, na execucgao das suas atividades e entregas.

Neste contexto, o que pode-se observar, foi que existe vasta deficiéncia no que
diz respeito a importancia atribuida aos requisitos de gestdo de pessoas e processos,
do impacto de como as pessoas sao tratadas e conduzidas mediante determinadas
situagdes, inclusive como caso exposto, de calamidade publica. “Creio que
possibilitando auxilio psicolégico mesmo, pois em uma pandemia,onde a populagéo
nao estava preparada para esse isolamento obrigatério e o atendimento em massa de
doentes, a questao psicoldgica é sobrecarga de trabalho foram o que mais atingiu as
pessoas no seu dia a dia. (p.10)”

Perante isso, nota-se o quao fundamental torna-se observar ndo somente os
requisitos técnicos para um cargo de gestdo de pessoas, independente do nivel
hierarquico, mas também como essa pessoa assimila e conduz assuntos delicados,
no que diz respeito a saude emocional. Principalmente, na area da saude, que vive
em constante batalha para reverter quadros de saude e agir na preservagao da vida.

N&o tem como abrir mao da parte emocional para que se exija racionalidade e

postura emocional em constancia, para todas as situagdes e cenarios. Nem mesmo,
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que os individuos hajam da mesma maneira e que tenham o mesmo equilibrio e
disposi¢cao emocional defronte para as ocasides do cotidiano.

O acolhimento, ndo é somente de ambito profissional. Muitas da vezes, na
prépria vida pessoal do individuo, ha cituacbes que ja estejam drenando da sua
disposicdo emocional onde, por sua vez, o0 mesmo estara mais sucinto a impactos
negativos sobre seus resultados e comportamento.

A COVID-19 é um grande exemplo pois, como presente nos relatos, tanto os
profissionais, quanto parentes ou pessoas proximas no ambiente externo do trabalho,
acabaram por contrair a doenga, em alguns casos agravando e levando a 6bito e sem
duvidas, que isso abala o emocional e acaba se transmitindo no comportamento do
profissional, inclusive, considerando o publico alvo deste trabalho que estava
trabalhando diretamente com pacientes enfermos, por contagio da mesma.

2) Sobrecarga — A sobrecarga como cenceito, aqui pode ser observada como
a alta demanda e necessidade de muito trabalho, com um senso de urgéncia que
exigiu por si, uma certa superacao constante. Isto é, a incerteza quanto a estabilidade
do contagio e previsao de aumento do alastramento da doenca, levava a um codidiano
cadtico onde a tendéncia, estava em trabalhar sempre mais.

Porém, a sobrecarga de trabalho ndo € algo que causa somente desgaste
fisico, mas também mental. Ndo somente para essa situagao em si, mas geralmente
funcbes e atividades que tem impacto diretamente no faturamento de uma
organizagdo, tendem a trabalhar sob constante pressdo e cenario de cobranga,
podendo ser até mesmo, consdierado como assédio moral, dependendo da
abordagem (MORAES, 2021).

Observar e conhecer a equipe € muito importante, principalmente na area da
saude pois, em situacdées como a COVID-19, nem todos terdo a mesma estabilidade
emocional, ou postura para determinadas situagdes que irdo exigir uma desenvoltura
psicologica aprimorada.

Isso ndo detém de conhecimento técnico, mas de experiéncia e a propria
disposicao da pessoa como personalidade, para encarar situacées que demandam

uma postura e equilibrio emocional mais bem estruturados, para que estejam por sua
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vez, aptas para assumir a responsabilidade sobre suas atividades e entregas, com
qualidade e agilidade.

Tem pessoas que tém essa caracteristica, que trazem consigo da forma que foi
sua criacado, ou que outras situacdes da vida foram atribuidas a sua personalidade.
Outras, precisam de orientagdo mais presencial e, em alguns casos, realmente, n&o
€ uma caracteristica aderente ao individuo (KANAANE, 2018).

Isso gera uma sobrecarga emocional, que desgasta tanto a qualidade de
entrega de servigos, quanto do préprio clima no ambiente de trabalho.

3) Controle e Inseguranga - Perante o que se foi observado, é natural um certo
senso de inseguranga, pois de um lado, ha as responsabilidades e compromissos
financeiros, dependentes e a fins, de outro, o quanto vale permanecer em um
ambiente de trabalho com uma gestao “ausente”, falta de controle de processos que
impactam na qualidade de servigo, neste caso especifico, o que foi bastante trazido
foi a falta de organizag&do das escalas trabalho x descanso e quando se precisa ter
também um auto discernimento de até onde vai o limite de cada um.

Em maioria dos relatos, em perguntas especificas, fica claro que a instabilidade
de mercado, levou as pessoas ao extremo emocional, para se preservar como
profissional e como tentativa de garantir seu sustento.

Isso gera uma sobrecarga emocional, que desgasta tanto a qualidade de
entrega de servigos, quanto do préprio clima no ambiente de trabalho.

O nudcleo de enfermagem por si, carrega como caracteristica de premissa
profissional, a humanizagdo como um requisito indispensavel para a assisténcia aos
pacientes. Requisito o qual, deve ser internalizado e priorizado na execucgédo das
atividades por estes profissionais.

Assim, enquanto a parte médica e biomedicinal fica focada em desenvolver
curas e vacinas contraceptivas para combater doencas e enfermidades, a
enfermagem tem como conceito o atendimento de acolhimento dos pacientes, que
abrange o senso humano para ouvir, respeitar, compreender e aconselhar os
pacientes, visando que se tenha um atendimento apropriado. A dedicacdo desses

profissionais é diretamente para com os enfermos e suas necessidades.
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Foi uma experiéncia de grande importancia, tanto para o meu
desenvolvimento pessoal quanto profissional. O COVID-19 foi algo que
muitas vezes nem os proprios médicos sabiam com o que estavam Ihe dando,
porque havia uma mutagao do virus e cada pessoa reagia de uma maneira
quando positivava. Presenciei inumeros o6bitos, mas também melhoras. Os
pacientes ficavam piores em questdo de minutos, donde 1 momento de
desatencao do técnico, viria a comprometer a vida de um ser humano.
Hospitais superlotados, medicamentos e materiais em ambos hospitais em
falta, periodo bem conturbado para profissionais da saude (DADOS DA
PESQUISA 2023, R. Pergunta 1, P 3).

Ainda que pareca Obvio, a humanizagdo na enfermagem é tao importante
quanto em outras especialidades da area de atendimento ao publico, seja para
prestacao de servigos ou tratamentos, dentro da area da saude ou ndo. Uma vez que
os profissionais de enfermagem s&o o contato direto, tanto com os pacientes quanto
com os familiares e acompanhantes, aos quais conduzem as atualizagbes do quadro
médico, orientagdes sobre medicacao e cuidados especificos.

A humanizagédo no atendimento cotidiano e em exercicio de suas atividades,
auxilia diretamente quanto as expectativas, percepgdes, sentimentos e concepgoes,
bem como esclarecer duvidas dos pacientes e familiares.

Assim, por tratar-se de um requisito basico e imprescindivel para estes
profissionais exercerem sua profissao, nao diferente disso torna-se uma esséncia
natural e espontédnea que a sua gestado tenha como diligéncia, uma gestdo mais
humanizada também, servindo como exemplo intrinseco a ser seguido, independente
do nivel hierarquico (MELLO, 2021).

Através de um monitoramento e auxilio aos trabalhadores, fortalecendo os
espacgos de discussao sobre a situagéo vivenciada e estabelecendo fluxos e
estratégias, a partir de tal discussdo, de como amenizar os impactos da
pandemia no dia a dia do trabalho (DADOS DA PESQUISA 2023, R. Pergunta
5P7).

Isso representa 0 maximo alinhamento aos principios éticos da profissao,
garante foco nos seres humanos, mais qualificagao do trabalho e a possibilidade de
desenvolver uma relagdo de confianga com os individuos (DE PINHO, 2018).

E preciso também considerar que os publicos sdo diferentes (DUTRA, 2017).
Ainda que se trabalhe as formas de gestdo, as mesmas praticas nao se encaixam de

forma homogénea. Para entender como é conduzido hoje as adversidades e
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circunstancias diferentes, parte esse estudo tem como base de argumento relatos

extraidos de gestores atuais, mais especificamente da area da saude.

5. CONSIDERAGOES FINAIS

Considerando o estudo aplicado, observando o desenvolvimento das
peculiaridades do assunto abordado e a falta (ou aplicagdo desregular) da
humanizagcdo na gestdo de pessoas, pode-se concluir que nao existe uma
metodologia padrao, tdo pouco processos que nao irdo demandar sim de uma gestao
mais rigida e focada em processos.

Administrar pessoas n&o € mais instrugao e gerenciamento de processos. Na
verdade, pode-se observar que nunca foi. Administrar pessoas €& administrar
emocgoes.

E necessario estar em estado de alerta para casos especificos, que
necessitam de uma atengao diferenciada, ou situagbes que o coletivo precise ser
conduzida de maneira mais proxima.

Para que isso ocorra da maneira mais assertiva, € interessante estreitar a
relacdo entre subordinado x gestdo. Esse estreitamento de relagdo, n&o diz respeito
a obrigacao ou necessidade de convivéncia fora do ambiente de trabalho, mas sim,
quanto a disponibilidade do individuo em partilhar uma situagao especifica particular,
seja pessoal ou profissional, que esteja impactando no seu progresso e entrega de
resultados.

Mas, pode ser atribuida em qualquer estratégia de gestdo, a humanizagao
como adendo as caracteristicas técnicas, uma vez que, independente da atividade
exercida e qual o foco da area/setor, pessoas estdo vinculadas diretamente aos
resultados e a qualidade do mesmo. N&do somente pelo contexto de entrega
profissional, mas pela necessidade como senso natural de sobrevivéncia.

se os objetivos especificos do estudo foram atingidos, e por que se acha que foram
atingidos

Considerando os obijetivos especificos fixados como premissa de analise,
pode-se dizer que os mesmos foram identificados e alcangadados com sucesso. A

humanizacao realmente tem uma interpretagao falha, principalmente no ponto de vista
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da gestédo, mas também, em alguns casos por parte dos colaboradores subordinados.
Tao logo, a partir dos dados obetidos com as pesquisas e troca de informagdes, é
intrisseco o aspeco de que, por parte da gestéo, o pré conceito de que a humanizagao
“afrouxa” a relagao de disciplina e respeito, dos comandados para com quem comanda
e, em contra partida, por parte dos subordinados, a idéia de que a humanizagdo como
adendo as estratégias de gestéo serve para dar certa liberdade de conduta, o que n&o
é este o intuito também.

Para que isso possa ser corrigido, € de suma importancia que a humanizagao
comece a ser, ndao sé implementada no cotidiano dos trabalhadores e gestores, mas
em principio, seja vinculada oas valores e missdo da organizagéo, e esta por sua vez,
tome partido por explicar e apresentar a forma com que a humanizagao esta presente
no seu clima organizacional, buscando assim, o melhor entendimento quanto a sua
necessidade e como sua pratica deve ser introduzida no cotidiano de todos.

No que diz respeito as limitagbes para a pesquisa, algo que foi bastante
impactante, foi a indisponilidade do publico alvo para o retorno do questionario ou até
mesmo, para entrevistas presenciais. Porém, é de suma importancia citar que, esta
indisponibilidade nao esta vinculada ao desenteresse por parte dos mesmos. Pelo
contrario, todo o publico abordado ndo s6 se mostrou interessado no assunto, mas
também gratificados por estarem sendo objeto de estudo. Assim, vale complementar
que a indisponibildiade deu-se devido a inflexibilidade de agenda e horarios, seja
profissional, bem como os compromissos pessoais.

Algo que também gerou certa morosidade na construgdo dos argumentos aqui
apresentados, foi a pouca literatura quanto ao tema escolhido.

A humanizacéao por si, apresenta uma base satisfatéria, no que diz respeito a
outras atividades demandadas do cotidiano mais pessoal dos individuos, mas, quando
o assunto toma partido para o lado profissional, ainda tem muito o que se explorar.

Com isso, para estudos futuros, seria fundamental uma cronograma com
tempo habil para ter mais acesso ao publico de interesse, e a necessidade de
consciliagdo de agendas ou ferramentas para coleta de dados.

Os resultados obtidos através do estudo de campo e entrevistas, trouxe como

premissa crucial a importancia de entender a humanizagdo como complemento, seja
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para gestdo de pessoas, seja para os individuos entre os mesmos, e para com 0
consumidor final, seja esse consumidor de produtos ou servigos.

Viver em sociedade, € ter relagdes diretas e indiretas com outros individuos, e
no ambiente de trabalho isso n&o se faz diferente, logo, néo pode ser ausente. O clima
organizacional influencia diretamente no desenvolvimento profissional de seus
colaboradores, bem como, no desenvolvimento do negocio em si, uma vez que este,
depende intrinsecamente da qualidade do resultado final de cada atividade exercida

dentro de uma organizagao.
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APENDICE A - Entrevista de coleta de dados — Humanizacio

1. Como foi lidar com a COVID-19 para vocé?
2. Como foi sua relagdo com a covid-19 entre teus familiares e amigos?
3. Como vocé vé que a COVID-19 influenciou nas suas atividades de

trabalho e rotina cotidiana?

4, Como tu entendes que é o papel da gestdo de pessoas (rh) numa
situagao como essa?

5. Como tu achas que a gestdo de pessoas poderia te ajudar numa
situacao dessas?

6. Vocé pensou em trocar de emprego ou area de atuagao durante este

periodo de pandemia?

7. A sua gestéo, teve alguma influéncia na sua tomada de decis&o quanto
a isso?

8. Como vocé se percebe na relagao com o restante da equipe?

9. Como o seu ambiente de trabalho poderia contribuir positivamente para

o seu trabalho?

10. Como vocé descreveria o seu ambiente de trabalho durante o COVID-
197

11. Como vocé descreveria a atengao do RH com os colaboradores durante
o periodo de alta do COVID-19?

12.  Como vocé se sentiu acolhido pela sua gestao?

13.  Como vocé acolheu seus colegas?

14.  Qual a importancia que vocé entende que teve como profissional da
saude durante o COVID-197?

15.  Vocé observou alguma situacéo de conflito de interesses, por exemplo,
durante a pandemia? Foi uma situagdo diretamente com vocé ou com algum(a)
colega? Como a gestao lidou com esta situagao?

16. Como vocé lidou com as situagdes de acolhimento junto aos familiares

e amigos de pacientes contaminados?
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17. Se vocé fosse o gestor de determinada area de enfermagem de outra
finalidade e recebesse a convocagao de migragéo para atendimento COVID-19, como

vocé iria conduzir essa decisdo, sozinho ou em conjunto com sua equipe?
18.  (perguntas relacionadas relagdes interpessoais: conflitos, avaliagdes,

erro, ensina, acolhimento do sofrimento, da dificuldades, das diferengas de formacao,

das diferencas de toda ordem)
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