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Identificação

Título: A gestão do conhecimento: Ações Integradas valorizando  pessoas – a experiência do Instituto do Coração – HC FMUSP
Instituições envolvidas: Instituto do Coração do Hospital das Clínicas da Faculdade de Medicina da Universidade de São Paulo

Responsável pela inscrição e integrantes da equipe: David E. Uip, Marcelo Pustiglione, Tânia M.V. Strabelli e Vera L. Bonato
Categoria: Gestão de Recursos Humanos

Perfil de instituição

O Instituto do Coração é um hospital público universitário de alta complexidade, especializado em cardiologia e cirurgia cardíaca e torácica. Dedica-se à assistência, ensino, pesquisa e extensão universitária à sociedade, promovendo ações de difusão do conhecimento científico, de técnicas e tecnologias em sua especialidade para o desenvolvimento econômico-social do País.

Administrativamente, está ligado ao Hospital das Clínicas, uma autarquia do Governo do Estado de São Paulo, instância da qual recebe anualmente uma dotação orçamentária. Nesse aspecto, é caracterizado como uma instituição pública prestadora de serviços de saúde.

Foi oficializado pelo Decreto-Lei n( 42.817 de 1963, que o denominava Instituto de Doenças Cardiopulmonares. Sua concepção como um centro de excelência no ensino, pesquisa e assistência em cardiologia e cirurgia cardíaca e torácica, no entanto, data da década de 50, época em que a cardiologia, tanto no Brasil quanto no exterior, iniciava seus primeiros passos como especialidade. 

Os avanços da ciência e da tecnologia devem ter como referência a qualidade de vida e o bem estar do ser humano. Há 29 anos, o Instituto do Coração do Hospital das Clínicas (InCor-HC/FMUSP) trabalha sob essa filosofia no mercado de saúde e de ensino e na produção de ciência e tecnologia.

Nessa trajetória de quase três décadas, o InCor prestou atendimento médico a pacientes de todos os Estados brasileiros, de toda América Latina, da América do Norte, Europa e Ásia, realizando mais de 78 mil cirurgias, 232 mil estudos hemodinâmicos, incluindo cateterismos, angioplastias e ablação para tratamento de arritmias. 
A estrutura física do InCor, em 2005, incluía 513 leitos funcionantes, distribuídos entre sete unidades de internação, incluindo a Unidade Clínica de Emergência e o Hospital Auxiliar de Cotoxó, e seis unidades de terapia intensiva de alta complexidade.

O centro cirúrgico, com 14 salas de operação, é um dos mais modernos da América Latina e incorpora tecnologias de ponta em equipamentos e sistemas de monitorização de pacientes. Em média, são realizadas diariamente 20 cirurgias em adultos e crianças.

Um conjunto de 16 centros, entre laboratórios e grupos de pesquisa, atua no diagnóstico e em estudos prospectivos de novas técnicas e tecnologias para o tratamento e prevenção das doenças do coração. 

Sua área de diagnóstico concentra unidades de medicina nuclear, ressonância magnética, tomografia computadorizada, radiologia geral, vascular e intervencionista, além de hemodinâmica e estudos eletrofisiológicos. Equipamentos de última geração, como a cardioangiografia digital e as tomografias por emissão de pósitrons e multislice, fazem parte da estrutura dessa área.

O InCor realiza por ano cerca de 260 mil consultas, 13 mil internações, mais de 4 mil cirurgias e 2 milhões de exames de diagnóstico. Os pacientes recebem assistência médica e multiprofissional em programas de promoção, prevenção, diagnóstico, tratamento e reabilitação da saúde. 

Em média, aproximadamente 80% do atendimento do InCor são dedicados a pacientes cujo tratamento é financiado pelo SUS - Sistema Único de Saúde. Cardiopatas do Brasil todo e da América Latina recorrem ao tratamento no Instituto do Coração, dando a real dimensão do impacto social do hospital na saúde pública brasileira.

As ações do InCor na área de ensino convergem para a formação de novos valores profissionais na área médica, multiprofissional e de pesquisa, formando anualmente centenas de especialistas atuantes no Brasil e América Latina. 

O InCor concentra toda sua capacidade de assistência e ensino na pesquisa científica e tecnológica. No desenvolvimento de novos equipamentos, medicamentos, diagnósticos, terapias e procedimentos cirúrgicos, o Instituto procura cumprir com sua missão de hospital público universitário, atendendo com maior eficiência e eficácia às necessidades do cardiopata. 

Diversas técnicas foram introduzidas pelo InCor no Brasil e América Latina com grande sucesso, como, por exemplo: a revascularização miocárdica e a troca de eletrodos de marcapasso, ambas com a utilização de laser; e a técnica de ablação epicárdica para correção de arritmias ventriculares, desenvolvida exclusivamente por especialistas do InCor e hoje utilizada no mundo todo. 

Problema enfrentado ou oportunidade percebida e solução adotada

A saúde das organizações depende da saúde das pessoas e esta é função, dentre outros fatores, do nível de satisfação de cada trabalhador, isto é, se eles estão ou não felizes no trabalho e com o trabalho.

Conhecer a missão e valores da organização, o processo de trabalho e o papel de cada trabalhador na dinâmica institucional é fundamental para atingir-se este estado de satisfação ou felicidade, entendida como o equilíbrio entre desejo e realidade.  

Para alcançar este estado de satisfação ou felicidade, entendida como o equilíbrio entre desejo e realidade,  é fundamental conhecer a missão e valores da organização, o processo de trabalho e o papel de cada trabalhador na dinâmica institucional.  
Na evolução dos estudos que abordam questões relativas ao trabalho encontram-se aqueles que apontam o sofrimento como uma problemática central no âmbito destas relações. Desta forma, a única possibilidade para o trabalhador é o enfrentamento da angustia e a busca de sua transformação, uma vez que não é possível eliminar o sofrimento que permeia os processos de trabalho.

O trabalho, conforme constatamos exerce forte efeito sobre o sofrimento psíquico agravando-o ou subvertendo-o por meio do acionamento de recursos criativos, inerente ao ser humano.  

Desconhecer como o trabalho é desenvolvido, seus objetivos e resultados, reduz o homem a uma peça de engrenagem, o desmotiva e faz adoecer.

Pesquisas de Saúde e Clima Institucional realizadas no Instituto do Coração do Hospital das Clínicas da Faculdade de Medicina da Universidade de São Paulo (INCOR) em 1997, 2004 e 2005 mostraram problemas relacionados à gestão institucional, à saúde pessoal e do ambiente, à auto-estima e motivação dos colaboradores, e ao processo e organização de trabalho.

O conjunto dos dados levantados apontou “não conformidades biopsicossociais” - NCBPS, com impacto negativo no desempenho profissional desejado dos colaboradores (no caso, trabalhadores do setor da saúde atuando em um hospital público universitário de grande porte, dedicado a especialidade e procedimentos de alta complexidade).

Entre as NCBPS observadas, à insatisfação do trabalhador com seu trabalho e consigo próprio, aliavam-se: (*) problemas de saúde; (*) hábitos e/ou estilo de vida inadequados; (*) respostas negativas a estressores; e (*) problemas no relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho (Tabela I).

Estas NCBPS certamente acabam refletindo no tipo de atendimento prestado aos usuários do serviço, uma vez que este cenário nos mostra trabalhadores da saúde em desequilíbrio. E este é o grande problema: num momento de fragilidade, como ocorre na doença, o que menos se deseja ter pela frente é um “cuidador” igualmente fragilizado. 
Tabela I: Resultados observados em Pesquisa de Saúde 

realizada no ano de 2005 (n = 765)
	PERFIL
	GÊNERO: 71% feminino;

 29% masculino
FAIXA ETÁRIA: 56% com 50 anos e mais
ESCOLARIDADE: 34% nível superior; 35% nível médio
FUNCIONÁRIO COMO PRINCIPAL PROVEDOR: 62%
	ATIVIDADE FÍSICA
	NÃO REFEREM PRÁTICA REGULAR: 66%

	VIDA SOCIAL
	NÃO COSTUMAM PASSEAR E  DISTRAIR-SE: 19%
	PESO
	IMC: 11% obesidade; 27% sobrepeso; 10% déficit ponderal
INSATISFAÇÃO COM O PRÓPRIO PESO: 57%

	HÁBITO ALIMENTAR
	NÃO FAZEM 3 REFEIÇÕES POR DIA REGULARMENTE: 65%
	BEBIDA ALCOÓLICA
	REFEREM O HÁBITO: 36%

QUEREM PARAR DE BEBER: 83%

	TABAGISMO
	REFEREM O HÁBITO: 22% (78% há mais de 10 anos)

QUEREM PARAR DE FUMAR: 74%
	PROBLEMAS DE SAÚDE
	DORES MUSCULARES, DE TENDÕES, ARTICULAÇÕES E OSSOS: 43%
PRESSÃO ALTA: 20%

DISLIPIDEMIA: 21%
DIABETES: 3%
DOENÇAS RESPIRATÓRIAS: 11%
DOENÇAS CÁRDIO-CIRCULATÓRIAS: 6%

	RESPOSTA A ESTRESSORES
	REFERIRAM 5 OU MAIS SINTOMAS RELACIONADOS AO ESTRESSE: 59%

Foi verificada maior concentração dos sintomas no “nível ansioso de resposta”  com tendência para o “nível depressivo”.
	NÍVEL DE SATISFAÇÃO

(referiram-se satisfeitos)
	COM A ATENÇÃO DADÀ À SAÚDE DA FAMÍLIA: 26%

COM A ATENÇÃO DADA À SUA PRÓPRIA SAÚDE: 31%

COM AS INFORMAÇÕES RECEBIDAS: 51%

COM O TREUNAMENTO RECEBIDO: 56%

COM O RECONHECIMENTO: 62%

COM O RELACIONAMENTO COM A CHEFIA: 81%

COM A RELAÇÃO COM A EQUIPE DE TRABALHO: 86%

	POLÍTICA DE CARGOS E SALÁRIO
	A maioria dos entrevistados referiu desconhecer.
	FATORES MOTIVACIO-NAIS
	GOSTAR DO QUE FAZ: 85%
INTEGRAÇÃO COM A EQUIPE: 43%
SALÁRIO E BENEFÍCIOS: 35%

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO: 32%


Motivaram a criação deste projeto:

(*) O olhar crítico e acadêmico sobre as NCBPS identificadas;

(*) O paradigma sistêmico adotado pela equipe responsável para entender o binômio saúde – doença;

(*) A visão contemporânea sobre a gestão das organizações pautada na Gestão do Conhecimento e da Inovação (GCI);

(*) A experiência prévia dos profissionais responsáveis pelas áreas de Saúde e Segurança e de Qualidade do InCor;

(*) O apoio do Diretor Executivo, ele próprio com histórico pessoal no desenvolvimento de ações de qualidade focados nos colaboradores.

 O cenário social, econômico e político inicial tinha como aspectos mais relevantes: 

(*) um Diretor Executivo com idéias inovadoras, particularmente focadas na gestão das pessoas, do ambiente e do conhecimento;

(*) um momento de sérias restrições econômicas demandando desenvolvimento de comportamento e atitudes criativas para gerar ações que fossem aceitas interna e externamente;

(*) falta de lideranças atuantes e comprometidas;

(*) necessidade: de racionalizar recursos, otimizar o trabalho e evitar desperdícios / duplicidade de ações; de melhorar o desempenho com menores custos; e de estimular parcerias inter e intra-áreas com melhoria no relacionamento interpessoal.

As NCBPS apontaram para algumas prioridades que deveriam ser consideradas no projeto, a saber:

(*) Impactar positivamente na saúde das pessoas a partir da incorporação de atitude responsável em relação à própria saúde, adoção de hábitos e estilo de vida saudáveis e atitudes prevencionistas em relação aos agentes de risco existentes no ambiente de trabalho, social e doméstico, 

(*) Impactar positivamente na saúde do ambiente, identificando “não conformidades” físicas, químicas, biológicas, ergonômicas e, particularmente psicossociais configuradas como riscos auto-impostos ou auto-criados, minimizando seus efeitos e até eliminando-os buscando a homeostasia do ambiente, que tem a saúde como decorrência imediata; 

(*) Elevar a auto-estima e o nível de satisfação individual e profissional de todos os colaboradores oportunizando espaço e momentos para sua valorização como pessoa e como trabalhador. 

 
(*) Proporcionar melhoria contínua do ambiente e do processo de trabalho, construindo em conjunto com os trabalhadores modelos de produção mais saudáveis e eficazes;

(*) Incorporar a GCI aos valores fundamentais da organização, estimulando o compartilhamento do saber institucional de maneira formal e informal.

(*) Agregar de maneira concreta e definitiva nas chefias a importância da participação dos colaboradores em ações de integração.  

(*) Criar um item orçamentário destinado a estes programas;

(*) Maximizar a capacidade de exercer influência nas atitudes políticas intra e extra-institucionais. 

O projeto foi idealizado considerando as seguintes premissas:

(*) Utilização dos dados da pesquisa biopsicossocial realizada em 2005 por ter atingido amostra significativa da população-alvo (mais de 20% dos colaboradores foram avaliados);

(*) Identificação de NCBPS adotando visão sistêmica da gestão da saúde, da segurança, do ambiente, do conhecimento e dos processos;

(*) Categorização integralizada de ações que respondam às “não conformidades” identificadas;

(*) Definição da “pesquisa-ação” como desenho metodológico;

(*) Enriquecimento do método com a transparência dos resultados;

(*) Consolidação e institucionalização das ações através da apropriação dos resultados como uma conquista coletiva;

(*) Aproximação do nível de decisão aos grupos de trabalho;

(*) Processo de construção das ações transparente, coletivo, participativo e alinhado aos objetivos da instituição; e

(*) Resgate de antigas lideranças desgastadas e oportunização de desenvolvimento de novas lideranças.

Considerando sua origem e filosofia o projeto foi denominado “Ações Integradas – transformando a realidade” (AI-INCOR).

Numa abordagem macro-estratégica, com o AI-INCOR pretende-se trabalhar temas vinculados a aspectos técnicos, bem como outros assuntos de interesse institucional, destacando-se o propósito de garantir a incorporação de seus princípios no cotidiano dos trabalhadores – quebra de modelos mentais com mudança de paradigma.

Com ele objetiva-se:

(*) Minimizar situações geradoras de estresse no trabalho dos profissionais de saúde;

(*) Melhorar a condição de saúde, segurança e bem-estar individual e ambiental;

(*) Agregar valor aos serviços prestados, local de trabalho e à vida do trabalhador de forma compartilhada e estruturada;

(*) Estimular o entendimento do trabalhador como um agente ativo, espontâneo, capaz de desenvolver potencial criador de si, de seus vínculos e de seu trabalho.

	ESTRATÉGIA DA PESQUISA
Pesquisa-ação.

Transparência nos objetivos, método e resultados.

Garantia de consolidação e institucionalização das ações.

Resgate de antigas lideranças.

Oportunizar desenvolvimento de novas lideranças.

Proporcionar e estimular apropriação coletiva dos resultados.
	METODOLOGIA
Inquérito biopsicossocial de amostra significativa da população-alvo.

Identificação das “não conformidades” sob visão sistêmica da gestão da saúde, da segurança, do ambiente, do conhecimento e dos processos.

Categorização e integralização das ações.

Constituição dos grupos.


A estratégia utilizada preconiza a identificação de lideranças institucionais capazes de engajar outros colaboradores, dar oportunidade de participação a novas lideranças e aproximar colaboradores  com saberes relacionados às ações em desenvolvimento. 

Criatividade, espontaneidade, pensamento inovador, espírito de equipe, comportamento ético, respeito às diferenças e capacidade de compartilhar, foram as competências observadas para a composição dos grupos de trabalho a serem envolvidos no desenvolvimento do projeto.

Sabe-se que estes atributos pertencem a cada indivíduo de forma diferenciada, quali e quantitativamente, e podem, não raramente, encontrar-se latentes, à espera de um estímulo alavancador. O grupo constitui-se num forte imperativo para o desenvolvimento das pessoas. Cada situação institucional desafiadora fez emergir talentos, competências e habilidades até então desconhecidas, revelando individualidades que passavam a compor o conjunto explícito do conhecimento coletivo.

As AI-INCOR propostas promovem a resignificação do papel do indivíduo no contexto institucional, por meio do que se constrói coletivamente. O indivíduo se apropria então de uma capacidade de realização, onde aprende que sua colaboração é a expressão de seu modo de estar no mundo, e isto, influencia o grupo, gerando transformação extensivas ao universo do trabalho. 

Considerando a “Espiral do Conhecimento”, que parte do indivíduo, envolve os grupos de trabalho, a organização e também as relações inter-organizacionais, podemos afirmar que as AI - INCOR  configura-se como um processo no qual o colaborador assimila uma nova forma de estar na organização, incorpora-a e torna-se apto ao exercício da generalização. Desta maneira, criam-se o hábito e a expectativa de cooperação e estabelecem-se redes de relacionamento heterárquicas robustas, isto é, que conseguem atingir os objetivos sem seguir rigidamente o organograma oficial. Isto se constitui num real processo de aprendizagem transformadora.

As AI-INCOR desenvolvidas são sistematizadas a seguir:

AÇÕES RELACIONADAS À NCBPS - “SAÚDE DAS PESSOAS”

(Promoção da Saúde, Bem-estar e Qualidade de Vida & Prevenção de doenças crônicas)

“SE MEXE CORAÇÃO”
	OBJETIVO
	Disseminar na população-alvo o conceito que a atividade física regular é um hábito capaz de melhorar a qualidade de vida, aumentar a auto-estima, prevenir doenças crônicas e auxiliar o tratamento das afecções músculo-esqueléticas, hipertensão arterial, obesidade e distúrbios metabólicos.

	DESENVOLVIMENTO

PROPOSTO
	1) ACADEMIA: projeto para estruturação de uma academia estimulando o empreendedorismo dos funcionários;

(2) CAMINHADA: em parceria com iniciativa privada com o objetivo de incutir e disseminar atitudes saudáveis na vida e nos hábitos dos funcionários, seus familiares e na população;

(3) RELAXAMENTO: exercícios de integração fisio-psíquica para serem realizados pelos funcionários no ambiente de trabalho durante 10 a 15 minutos diários, aplicados por multiplicadores treinados por equipe especializada;

(4) TRABALHANDO COM SAÚDE E SEGURANÇA (TraSS): Espaço e informação sobre adoção e incorporação de hábitos saudáveis de vida pessoal e profissional;

(5)TERAPIA FÍSICA INDIVIDUALIZADA EM SERVIÇO (TeFIS): orientação individual sobre utilização como atividade física  de momentos e atitudes incorporadas na vida profissional de maneira individualizada.


AÇÕES RELACIONADAS À NCBPS - “SAÚDE DO AMBIENTE”

(Identificação e Eliminação de riscos auto-criados ambientais & Prevenção de acidentes)

(I) “LIMPANDO HOJE PARA ORGANIZAR O FUTURO”
	OBJETIVO
	Ampliar iniciativas de Gestão de Qualidade focadas na organização, limpeza, “pensar-sentir-agir” diferenciado no trabalho cotidiano e na melhoria da qualidade de vida no trabalho.

	DESENVOLVIMENTO

PROPOSTO
	baseado na filosofia de trabalho do 6S.


(II) “INCOR VERDE”
	OBJETIVO
	Recuperação e ampliação das áreas verdes da instituição proporcionando  exemplo de cidadania, possibilitando atividades de lazer e laborterapia, humanizando o ambiente e agregando conhecimento através de canteiros de plantas medicinais utilizadas em cardiologia.

	DESENVOLVIMENTO

PROPOSTO
	Adoção de vasos e canteiros por funcionários.

Identificação com placas do “adotante” e do(s) exemplar(es) compõe o locus adotado

Levantamento de dados para organização da “Farmácia Viva”.

Estabelecimento de parcerias para apoio do projeto.


(III) “ESPAÇO PARA LAZER E CULTURA”
	OBJETIVO
	Proporcionar aos funcionários espaço para conversar, ler, assistir filmes, enfim “desestressar”  em suas horas de folga.

	DESENVOLVIMENTO

PROPOSTO
	Organizar uma pequena biblioteca.

Disponibilizar: computadores e Internet, aparelho de TV que possibilite assistir filmes.

Máquinas de venda de livros, CD, jornais, etc.

Promoção de Concurso Literário.


AÇÕES RELACIONADAS À NCBPS - “AUTO-ESTIMA INDIVIDUAL (EU)”

(Proporcionar espaços e oportunidades)

(I) “FESTINCOR” 
	OBJETIVO
	Integrar os funcionários e propiciar momentos, espaços e oportunidades para que todos possam mostrar seus talentos e habilidades.

	DESENVOLVIMENTO

PROPOSTO
	TALENTOS DO INCOR: exposição de arte e artesanato em local de grande visibilidade tanto para o público interno quanto para o público externo, de 2ª à 5ª feira no mês de dezembro e em outras oportunidades durante o ano.

FESTIVAL:  apresentação de números musicais, performances teatrais, etc. no dia de confraternização de final de ano.


 (II) “DIA DE HUMANIZAÇÃO” 
	OBJETIVO
	Proporcionar a humanização no ambiente hospitalar;

Valorizar todos os protagonistas das ações de saúde desenvolvidas na instituição;

Oportunizar espaço para que valores e talentos institucionais pudessem ser mostrados e vistos;

Reforçar os vínculos institucionais tradicionalmente focados na ciência e no humanismo.

Observação: realizado em conjunto com o Núcleo INCOR de Ações de Humanização (NINHU) e parceiros externos. 

	DESENVOLVIMENTO

PROPOSTO
	Apresentações dos funcionários (TALENTOS DO INCOR e Coral).

Participação do “Paco”  (cão adestrado para trabalhar com doentes).

“Poemograma” (um “medidor de emoções” denominado “Poemômetro” idealizado e construído pelo Núcleo de Incentivo à Poesia, organismo da Secretaria de Cultura, Lazer e Criança de Barueri, cidade da Grande São Paulo – 200 “poemogramas” realizados). 

Apresentação de filmes motivacionais nos andares de internação.

Exercícios de relaxamento nos ambientes de trabalho.


(III) PROJETO “SHOW DE BOLA” 
	OBJETIVO
	Promover a integração das diferentes categorias de funcionários durante os jogos da Seleção do Brasil na Copa do Mundo de Futebol da Alemanha.

Permitir que os colaboradores impossibilitados de irem para casa  pudessem assistir os jogos da seleção brasileira

	DESENVOLVIMENTO

PROPOSTO
	Disponibilização de espaços com telão ou aparelhos de TV, distribuídos pelo hospital.

Criação de um “Bolão” motivacional


(IV) “ANIVERSARIANTES DO MES” 
	OBJETIVO
	Promover a comemoração coletiva dos aniversários do mês em curso (bolo e velinha), contando com a participação do Diretor Executivo e do “CORAL DO INCOR”. 

Observação: realizado em conjunto com o Serviço de Relações Públicas e parceria com “Via Mundi Restaurante”.

	DESENVOLVIMENTO

PROPOSTO
	Evento realizado na última 3ª feira de cada mês.

Mensagem do Diretor Executivo,

Homenagem a um dos aniversariantes.

Bolo de aniversário.


AÇÕES RELACIONADAS À NCBPS - “AUTO-ESTIMA PROFISSIONAL (EU E MEU TRABALHO)”

(Proporcionar espaços e oportunidades)

 “CARAS DO INCOR”
	OBJETIVO
	Oportunizar espaço e momentos para que cada área do InCor se apresente através de vídeos, painéis, etc. não apenas para o público externo como também para os próprios funcionários.

	DESENVOLVIMENTO

PROPOSTO
	Definição do espaço de exposição.

Inscrição das áreas.

Livro de assinaturas.

Coleta de material para futura publicação.


AÇÕES RELACIONADAS À NCBPS - “PROCESSO DE TRABALHO”

(revisão de objetivos, fluxos e processos)

	OBJETIVO
	Estimular, apoiar e sustentar ações de revisão de processos centradas na proposta de melhoria continuada.

	DESENVOLVIMENTO

PROPOSTO
	6S com Revisão de processos.

Implantação de Processo de Melhoria Continuada.

Análise com consultoria de objetivos, fluxos e processos de cada setor das diferentes áreas.

Formação de grupos de trabalho pautados em situações críticas institucionais.


“LINHA DIREX”

	OBJETIVO
	Proporcionar momento de contacto direto com o Diretor Executivo para devolutiva do andamento e providências necessárias para o desenvolvimento das AI-INCOR. 

Observação: ação decorrente do estilo do Diretor Executivo na gestão do conhecimento amplo e transparente abrangendo desde a participação nas “ Ações Integradas” até o contacto periódico, semanal e/ou mensal, com grupos de profissionais e Diretores

	DESENVOLVIMENTO

PROPOSTO
	Acompanhamento dos grupos.

Definição dos pré-projetos.

Oportunização do “LINHA DIREX”;


 A avaliação qualitativa dos resultados decorreu de um processo de avaliação continuada da evolução e desenvolvimento dos trabalhos, através de reuniões de acompanhamento com cada grupo e suporte individualizado quando necessário levando à identificação a nível macro dos seguintes resultados:

(*) visibilidade interna, nacional e até internacional dos talentos dos colaboradores do InCor;

(*) impacto positivo na auto-estima dos colaboradores a partir da possibilidade de contacto direto com a alta direção e participação no processo de gestão da instituição;  

(*) possibilidade de contacto e trabalho conjunto com colegas que até então não se conhecia bem (ampliação da rede de relações);

(*) estreitamento relacional dos diferentes níveis de profissionais, compartilhando espaços com pares de diferentes níveis;

(*) promoção de desenvolvimento continuado das pessoas;

(*) maximização da contribuição social da instituição através da melhoria da qualidade dos serviços prestados;

(*) desenvolvimento do respeito a todos os elementos do ecossistema;

(*) apropriação de poder  nos processos. 

Os números apresentados representam um primeiro esforço de avaliação quantitativa dos resultados. Os grupos estão em processo de construção de ferramentas de avaliação mais adequadas. 

Na realidade as transformações ainda estão sendo observadas. Podemos, entretanto, afirmar que nos momentos de maior impacto de cada ação o que mais se observa não pode ser representado por números, pois se trata de sentimentos: de orgulho, de valorização e disponibilidade de participação, resgatados a partir deste trabalho.

A partir da participação nos grupos das AI-INCOR, alguns conhecimentos foram internalizados. Podemos citar:

(*) Adoção de visão sistêmica e institucional;

(*) Melhor e maior conhecimento da instituição em relação a sua infra-estrutura, funcionamento e realidade econômica e financeira;

(*) Ampliação da rede de conhecimento de pessoas, áreas e processos;

(*) Valorização do trabalho em equipe, abrindo mão do individualismo a favor do coletivo;

(*) Comportamento ético, respeitando as individualidades, entendendo que a solução de um grande problema pode vir de uma sugestão simples;

(*) Estimular e respeitar as lideranças;

(*) Necessidade de incorporar os ganhos como uma conquista coletiva para perenizá-los

Constituíram-se em fatores de sucesso:

(*) A construção coletiva das NCBPS;

(*) A transparência dos resultados;

(*) O efetivo empenho e comprometimento da administração superior;

(*) O envolvimento das lideranças na composição dos Grupos; 

(*) A democratização das ações;

(*) A apropriação coletiva dos resultados.
À medida que os grupos de trabalho apresentaram o resultado de seus processos para os diferentes níveis da instituição, foram gerados “feedback” pelos participantes do projeto. Este mecanismo de contínua discussão redundou em oportunidades de reedições do trabalho acrescidas das sugestões formuladas nos diferentes níveis. Trata-se de um processo de constante aprendizagem institucional que envolve a equipe nuclearmente geradora da proposta, que incorpora novas visões e novos saberes ao projeto original.   

Firmam-se desta maneira os novos pressupostos da atual gestão cujo principal desafio está ancorado na superação do paradigma cartesiano mecanicista e adoção de um paradigma sistêmico que valoriza o sentir, o pensar e o agir, considerando os aspectos culturais.

A incorporação desta filosofia pressupõe reconhecer e trabalhar junto aos colaboradores suas individualidades, valores, representações e subjetividades, fazendo emergir os elementos tácitos e torná-los explícitos. 

A possibilidade deste enfrentamento do mundo interno dos colaboradores com a realidade institucional fortalece o indivíduo, propiciando a quebra de modelos mentais restritivos que bloqueiam sua ação. Este processo permite o despertar da criatividade, da capacidade de transformar, inovar e colaborar. Assim obtém-se lideranças capazes de engajar, realizar e renovar.

	Obstáculos e restrições (internas e externas) que se colocaram para o projeto:

(*) Resistência à mudanças;

(*) atitudes de capitalização ideológica individual e não coletiva;

(*) resistência em compartilhar conhecimento;

(*) predomínio de modelo mental hegemônico cartesiano; 

(*) instituição construída sob a influência de paradigmas centralizadores de poder;

(*) falta de visão sistêmica;

(*) falta de comprometimento institucional;

(*) antigas lideranças desgastadas;

(*) ausência de novos líderes;

(*) Contexto político e econômico.
	Dificuldades:

(*) falta de hábito em participar do destino da organização;

(*) pulverização dos objetivos;

(*) conflito de interesses ;

(*) desesperança em novos projetos;

(*) conflitos internos de natureza variada.



Caráter  inovador

O processo de gestão do conhecimento por meio das AI-INCOR valorizando as pessoas possibilitou aos participantes desta iniciativa institucional potencializar forças anteriormente individualizadas para empreender novas e originais ações com destaque no coletivo.   

O elemento “confiança entre as pessoas”, gerado pela ambiência grupal constituiu importante fator de agregação, pois individualmente ninguém quer demonstrar desconhecimento ou dúvida, pois logo instala-se o velho modelo mental: “o que o outro vai pensar a respeito do meu não-saber”.

Já, no grupo, cria-se o espaço para compartilhar questões poderosas, que dirigem todos à busca criativa e inovadora.  

Portanto, o grupo como mecanismo institucional gerador de idéias que mobilizam práticas de sucesso constitui-se forte valor agregado neste processo. 

Outro aspecto a ser destacado refere-se ao compartilhamento do sucesso do projeto. À medida que as AI-INCOR extrapolam os limites da instituição, os atores deste programa são chamados a participar de cobertura em mídia específica sobre o assunto. Assim, estabelece-se na atual gestão a conhecida equação “ganha-ganha”, onde todos os envolvidos são laureados por sua participação na construção dos novos caminhos da gestão.

Esta forma de relacionamento da alta direção do hospital com seus colaboradores reafirma o alinhamento entre pensamento e prática da equipe gestora, com o que vem sendo discutido em meios formais e informais da instituição. Dessa maneira, o reconhecimento e o comprometimento dos atores envolvidos no processo são valores resgatados pela coerência da gestão.  

O espírito da pesquisa voltado para a ação caracteriza o perfil da atual gestão do hospital desencadeadora e incentivadora do pensamento criativo e inovador, bem como do compartilhamento do conhecimento. Sendo assim, a inquietação por experimentar uma metodologia participativa, transdisciplinar, heterárquica e transiente que fundamentam as AI-INCOR em outros segmentos, com outra cultura, outras características, com profissionais dotados de outros saberes, tornou-se um desafio a ser perseguido. Mediante alguns convites de outras instituições, esta experiência foi levada, total ou parcialmente, consagrando-a como um método cuja aplicabilidade se estende a diferentes contextos. Os organizadores e participantes dos programas desenvolvidos “extra-muros” avaliaram positivamente os resultados obtidos. 

Esta experiência proporcionou a geração de idéias inovadoras, por vezes radicais, ora incrementais e até revolucionárias. Soluções criativas adotadas para enfrentar problemas e novos desafios ocorridos durante o desenvolvimento das AI-INCOR tiveram na metodologia do projeto sua fonte criadora. 

	ORGANIZAÇÃO E FLUXO DE TRABALHO DOS GRUPOS

Membros do Grupo: indicados pelos Diretores de cada área atuando cotidianamente com seu Mediador e em momentos específicos com a Coordenação.

Mediador: antigos lideres  com afinidade pelo tema do grupo com duas pontas dinâmicas e ágeis de contacto: o grupo e a coordenação.

Coordenação: diretores indicados pela Diretoria Executiva com contato cotidiano com a Diretoria Executiva e episódico nos momentos de definição das ações, através da “LINHA DIREX”.


Desta maneira, a abordagem dos problemas e desafios contava com a contribuição:

(*) Do Diretor Executivo: responsável pelo desenvolvimento do projeto e viabilização das ações emanadas dos grupos a partir dos contactos com a Coordenação e da “Linha DirEx”;

(*) Da Coordenação: responsável pela criação e estruturação do projeto, composição e dinâmica dos grupos, análise dos projetos de ações desde seu planejamento até sua consecução; suporte para os mediadores; apresentação preliminar dos projetos ao Diretor Executivo, devolutiva ao grupo quando necessário ou pertinente, finalização do projeto, oportunização da “LINHA DIREX” e acompanhamento do projeto até sua finalização.

(*) Dos Mediadores: que faziam o acompanhamento direto das ações do grupo objetivando mantê-lo alinhado à sua missão específica e ao almejado pela instituição em contacto direto e continuado com a Coordenação;

(*) Membros dos Grupos: encarregados de desenvolver as AI-ONCOR a partir de sua construção coletiva não apenas pelos membros efetivos como também a partir de opiniões e participações de outros colaboradores.

Problemas ou desafios observados pelos mediadores desencadeavam o seguinte processo:

(*) Intervenção da Coordenação;

(*) Orientação da Diretoria Executiva;

(*) Realinhamento e/ou desdobramento da ação comprometida.

Teve muita importância no desenvolvimento das AI-INCOR:

(*) A definição da “valorização dos colaboradores, particularmente nos aspectos relacionados à saúde pessoal, a segurança no processo de trabalho e a oferta de um ambiente de trabalho igualmente saudável e seguro” pelo Diretor Executivo como um dos pilares de seu Projeto de Governança. 

(*) A organização do serviço responsável pela saúde e segurança do trabalhador num SERVIÇO DE GESTÃO DO ECOSSISTEMA HOSPITALAR composto por duas unidades gestoras: a Unidade de Saúde e Segurança e a Unidade de Controle de Infecção Hospitalar;

(*) A adoção de um modelo ecológico de gestão da saúde no qual a homeostasia depende da interação saudável e harmoniosa e gestão sustentável de todos os elementos bióticos e abióticos envolvidos;

(*) A agregação da área da Qualidade incorporando um conjunto de experiências e saberes específicos;

(*) A disseminação da metodologia da gestão do PNGS que propicia melhoria na rede de conhecimento e pessoas, criando sinergia entre as áreas e o projeto.

(*) Conferir ao risco psicossocial mesmo grau de importância dos demais riscos impostos à saúde pela atividade profissional (todos os agentes de risco merecem ser avaliados e minimizados ou anulados; o diferencial deste projeto é que o risco psicossocial ganhou o mesmo status de importância dos demais); 

(*) Avaliação do risco psicossocial (incluindo clima institucional) através de ferramenta específica que permita identificar NCBPS;

(*) A metodologia de análise e categorização das NCBPS que proporcionou a construção de um projeto específico.; 

(*) A designação de uma Coordenação Transdisciplinar responsável pelo projeto com autonomia e estímulo para o desenvolvimento de um trabalho técnico e criativo.

(*) A estruturação de redes de aprendizagem e colaboração: a formação dos Grupos de Ações Integradas permitiu múltiplos relacionamentos entre pessoas, equipes e organizações que vem colaborando, compartilhando informações, conhecimentos e experiências e/ou atuando em conjunto com os objetivos específicos de cada grupo e do projeto como um todo.

Custo

Todos os recursos necessários foram obtidos através de parcerias ou arrecadação de material junto às áreas ou particularmente pelos próprios funcionários envolvidos, utilizando com eficiência a criatividade, espírito inovador e as redes heterárquicas de relacionamento. 

Os participantes eram liberados por suas chefias, de acordo com um critério de respeito às prioridades, para que pudessem dar sua contribuição. Isto, ora era feito no horário do expediente, ora fora dele.

Muitas atividades de definição e preparação das AI-INCOR foram realizadas no horário de trabalho dos participantes dos grupos. Desta forma, acreditamos oportuno considerar como custo do projeto as horas / homem utilizadas. Para o cálculo, foram levantadas as horas dedicadas às reuniões e ações de preparação das atividades e a média da remuneração-hora dos participantes. Foram dedicadas 131 horas, com média de remuneração / hora de R$ 22,04 e um total de 59 participantes. Chegamos a um valor total de R$ 27.398,73 para 18 meses de projeto, isto é, cerca de R$ 1.522,15/mês.   
Por ocasião do FESTINCOR houve necessidade de aporte de recurso financeiro de pequena monta. Todos os participantes da equipe executora e da coordenação colaboraram com cerca de R$ 10,00 e assim o material necessário pode ser adquirido.

Efetividade de resultados

Considerando o relatado, as AI-INCOR constituíram-se em processo de máxima eficiência, atingindo seus objetivos com reduzido impacto no orçamento da instituição.

Por tratar-se de um processo dinâmico que envolve mudança de comportamento e atitude, ainda não podemos falar de resultados finais. É por isso que nos quadros que elaboramos apontamos o que denominamos de “Primeiros Resultados”.

PRIMEIROS RESULTADOS DAS AÇÕES RELACIONADAS À NCBPS - “SAÚDE DAS PESSOAS”

(Promoção da Saúde, Bem-estar e Qualidade de Vida & Prevenção de doenças crônicas)

“SE MEXE CORAÇÃO”
	Formação de multiplicadores para relaxamento:

(*) 28 áreas tiveram multiplicadores treinados e já estão implantando o programa localmente.

Preparação de estratégia para organização da caminhada (conversações para estabelecimento de parceria com instituição com expertise na atividade)

Iniciadas conversações com potenciais parceiros para montagem da academia.

Projeto QV  em fase de elaboração com base na Unidade de Saúde e Segurança do InCor.


PRIMEIROS RESULTADOS AÇÕES RELACIONADAS À NCBPS - “SAÚDE DO AMBIENTE”

(Identificação e Eliminação de riscos auto-criados ambientais & Prevenção de acidentes)

(I) “LIMPANDO HOJE PARA ORGANIZAR O FUTURO”

	Elaboração de material de apoio (cartilha, jornal).

4 áreas cumpriram integralmente o programa.


(II) “INCOR VERDE”

	99 locus  de plantas (vasos e jardins) identificados

53 locus adotados.

Contatos com Secretaria do Verde e Meio Ambiente, Jardim Botânico e Departamento de Botânica da USP para formação de parceria para identificação das plantas, cursos e/ou orientações sobre jardinagem, etc.


(III) “ESPAÇO PARA LAZER E CULTURA”

	TV e computadores já disponibilizados.

Aguardando reforma da área para instalação (verba liberada e projeto em fase de licitação).

Ultimando contactos para instalação das máquinas para venda de livros.

Concurso Literário em fase de estruturação.


PRIMEIROS RESULTADOS DAS AÇÕES RELACIONADAS À NCBPS - “AUTO-ESTIMA INDIVIDUAL (EU)” 
(Proporcionar espaços e oportunidades)

(I) “FESTINCOR” 

	1º TALENTOS DO INCOR: de 12 a 15 de dezembro de 2005 no pátio do Bloco II do INCOR (funcionários expuseram seus quadros, esculturas e artesanato)

1º FESTINCOR – 16 de dezembro de 2005 no Centro de Convenções Rebouças (Coral do INCOR, Bandas de “Rock”, Samba e Pagode, Dança “Country”, Monólogo, tudo organizado e realizado pelos funcionários),

2º TALENTOS DO INCOR: no Dia de Humanização em 26 de abril de 2006: exposição de quadros e esculturas.

3º TALENTOS DO INCOR: de 30 de agosto a 1º de setembro de 2006: exposição de quadros e esculturas.

Observação: em decorrência do 1º TALENTOS DO INCOR, um dos funcionários teve seus quadros expostos em galerias nacionais e internacionais (Itália e França)  recebeu 2 medalhas de ouro. 


(II) “DIA DE HUMANIZAÇÃO” 

	Primeira edição realizada em 26 de abril de 2006, integralmente organizada pelos funcionários e contanto com as parcerias já descritas, tendo atingido integralmente seu objetivo.


(III) PROJETO “SHOW DE BOLA” 

	Evento realizado com sucesso (dados quantitativos não mensurados):

(*) telão disponibilizado no Anfiteatro contou com lotação plena em todos os jogos do Brasil.

(*) TV’s em 2 salas de aula receberam também bom público nos jogos do Brasil.

(*) TV’s localizadas na recepção principal do InCor e nos andares de internação contemplaram funcionários, pacientes e acompanhantes;

(*) TV na Sala de Treinamento da Unidade de Saúde e Segurança disponível para todos os jogos transmitidos, contanto sempre com platéia.

Estimamos que, considerando todos os locais e jogos disponibilizados, o total de expectadores foi superior a 2000 pessoas. 
Bolão: 120 funcionários participaram.


(IV) “ANIVERSARIANTES DO MES” 

	18 eventos já realizados com média de participação de 40 funcionário (aproximadamente 20% do total de aniversariantes do mês) totalizando cerca de 720 funcionário ao longo do programa.


PRIMEIROS RESULATADOS DAS AÇÕES RELACIONADA À NCBPS - “AUTO-ESTIMA PROFISSIONAL  (EU E MEU TRABALHO)”

(Proporcionar espaços e oportunidades)

 “CARAS DO INCOR”

	Iniciado em 30 de agosto de 2006 com a exposição da Divisão de Bioengenharia.

Várias já inscritas, entusiasmadas com a oportunidade.


AÇÕES RELACIONADAS À NCBPS - “PROCESSO DE TRABALHO”

(revisão de objetivos, fluxos e processos)

	PRIMEIROS RESULTADOS
	Processo em andamento.


“LINHA DIREX”

	PRIMEIROS RESULTADOS
	Todas as ações com resultados foram objeto do “LINHA DIREX”.


Possibilidade de multiplicação

De posse da metodologia utilizada e do conhecimento internalizado no desenvolvimento das AI-INCOR podemos vislumbrar várias ações. Como teremos oportunidade de relatar, uma delas (uma experiência extra-muros), já está em fase final de execução.

(*) Multiplicação Intra-muros: decorrentes das mudanças na cultura da instituição que passa a “enxergar” o conjunto de seus colaboradores e da necessidade (*) de incorporar aos valores fundamentais da organização a GCI; (*) de disseminar o conhecimento de maneira ampla e transparente; (*) de oportunizar o compartilhamento do conhecimento em várias atividades e projetos; (*) de proporcionar a aprendizagem coletiva e agregação de valores coletivos, corporativos e de trabalho em equipe.

 (*) Multiplicação Extra-muros: ressaltamos projeto realizado de setembro de 2005 a setembro de 2006 em parceria com a Federação Paulista de Futebol. Denominado “APTO PARA O APITO”, resultou da preocupação da F.P.F. com os problemas ocorridos com a manipulação de resultados no Campeonato Brasileiro. A equipe coordenadora das AI-INCOR, utilizando a metodologia e o conhecimento acumulado e sistematizado, projetou ações de diagnostico e intervenção especifica com resultados reconhecidos pela Presidência, Comissão de Arbitragem e pelo próprio quadro de árbitros da F.P.F..  Utilizando a mesma metodologia, mais recentemente tivemos oportunidade de realizar um trabalho de motivação de um dia com os funcionários da EMPLASA e apresentamos projeto a FEA tendo como objeto de estudo e intervenção os funcionários do CET.

Além disso, consideramos que, de imediato, pode-se extrapolar para o dia-a-dia:

(*) A troca de modelo mental descomprometido e não participativo para atitudes e comportamento ético, criativo, coletivo e institucional;

(*) A necessidade de compartilhar da mesma direção e sentido, na área e no trabalho, para alcançar em maior plenitude seus objetivos;

(*) A disponibilidade de cada um para aceitar e oferecer ajuda tanto no desenvolvimento profissional quanto no pessoal;

(*) O espírito de compartilhamento da liderança;

(*) A divisão de problemas, reunindo habilidades e capacidades, combinando talentos e recursos para atingir os objetivos;

(*) A preocupação de difundir coragem e alento utilizando palavras que animem e motivem;

(*) A absoluta necessidade de união e respeito às diferenças para conseguir resultados positivos; e, dessa forma,  tornar real o trabalho em equipe multi e/ou transdisciplinar.  

Desenvolvimento de parcerias com outras entidades do setor público, social ou privado

Em várias ações, conforme foi relatado, foram realizadas parcerias, seja com o setor público como no caso do “Poemômetro” da Secretaria de Cultura, Lazer e Criança de Barueri, seja com o privado, no caso do bolo dos aniversariantes, fornecido mensalmente pelo Via Mundi Restaurante. 

Nestes casos as parcerias foram estabelecidas de maneira informal e desburocratizada, sendo referendadas através de simples ofícios ou contatos pessoais. Este tipo de arranjo certamente está relacionado ao pequeno porte dos recursos envolvidos.

Entretanto, consideramos importante ressaltar parceria formal estabelecida com a Federação Paulista de Futebol, concretizada com o desenvolvimento do Projeto “APTO PARA O APITO”, no qual foi utilizada a metodologia e o conhecimento acumulado e sistematizado nas AI-INCOR.

Este projeto deu visibilidade à instituição, particularmente na mídia esportiva, de maneira especial nos aspectos relacionados à mudança de Cultura Institucional e do processo e organização do trabalho, no âmbito do conhecimento, da técnica e do comportamento.

Além disso, o decorrente aporte de recurso financeiro possibilitou aquisição de equipamentos e material que também serviram para o desenvolvimento das AI-INCOR.

 Referencial teórico

As AI-INCOR caracterizam-se como um projeto alinhado filosoficamente à concepção biopsicossocial sistêmica, dinâmica e vitalista – humanista do Homem, aplicado através de ações grupais transdisciplinares fundamentadas em conceitos ecológicos e de campos de saúde.

Na construção deste conhecimento devem ser agregados saberes de diferentes autores e ciências: da Ecologia à Psicopatologia, de Bernardino Ramazzini (1700) a Peter Senge (1998), inspirando a transformação institucional orientada por um olhar sistêmico e compartilhado por meio da formação de redes heterárquicas e transientes multidisciplinares e transdisciplinares de conhecimento geradoras de práticas inovadoras.

Salientamos a literatura a ser consultada:

(*) RAMAZZINI: a “doença dos notários” e a relação Conhecimento - Saúde (RAMAZZINI, B. As doenças dos trabalhadores. FUNDACENTRO, São Paulo, 1992).
(*) HAHNEMANN e BARTHEZ (apud Hahnemann): conceitos de Saúde, Vitalismo e Humanismo (HAHNEMANN, S. O moderno Organon da arte de curar. Tradução Marcelo Pustiglione. 6ª ed. Alemã. São Paulo: Typus; 2001). 
(*) DAJOZ: a Dinâmica de ecossistemas (DAJOZ, R. Précis d'Écologie. Paris: Dunod, 1985)..
(*) DEJOURS: a Psicopatologia e Trabalho (DEJOURS, C.,. A Loucura do Trabalho. São Paulo: Cortez. 1997)
(*) MORENO: a relação Saúde mental – Trabalho (MORENO JL. Psicoterapia de Grupo e Psicodrama. São Paulo (SP): Mestre Jou; 1974.
(*) ALAN DEVER: A Teoria dos Campos de Saúde (DEVER, G. E. Alan. A Epidemiologia na administração dos serviços de saúde. São Paulo, Pioneira, 1998.
(*) HOWARD GARDNER & PETER SENGE: a Gestão do Conhecimento (GARDNER, H. Inteligências Múltiplas  Porto Alegre: Artes Médicas, 1994; GARDNER, H. Mentes que Lideram – Uma Anatomia de Liderança. Porto Alegre: Artes  Médicas,1996; GARDNER, H. Inteligência: Um Conceito Reformulado Rio de Janeiro: Objetiva, 2000; SENGE, P. A Quinta Disciplina   São Paulo:  Best Seller, 1998.
(*) DALAI LAMA:  Saúde e Felicidade (DALAI LAMA. Uma ética para o novo milênio. Rio de Janeiro, Sextante. 2000. 
(*) BLALOCK & ADER: Psico-neurendócrino-imunologia (várias referências).
