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RESUMO

Este artigo faz referéncia ao laboratério de patologia clinica como organizacao
prestadora de servigos que necessita ter sua estrutura funcional definida e uma
visdo estratégica compartilhada com seus colaboradores a fim de estabelecer o
envolvimento das pessoas como parceiras da organizacao na busca de resultados
positivos.
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SUMMARY

This article refers to the clinical pathology laboratory as a service organization
which needs to have a well-defined working structure and a strategic vision shared
by the whole staff so as to establish people’s involvement as partners of the
organization in its pursuit of positive results.
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1. O laboratério de patologia clinica

7

O laboratério de patologia clinica € uma organizacdo privada ou
publica que produz servicos, os quais ndo podem ser estocados. Sua funcéo é
oferecer seus servigcos dentro de um alto padrdo de qualidade, respeitando
padrdes técnicos e administrativos normatizados e regulamentados pelos 6rgaos
competentes, como a Vigilancia Sanitaria do Estado de S&o Paulo em sua
PORTARIA CVS-01, de 18 de Janeiro de 2000.

Sua atuacdo dentro da area de saude é realizar exames e testes
laboratoriais através da coleta de material humano, servindo de contribuicdo para
médicos na realizacdo de diagndsticos e no estabelecimento de prognosticos.

Estdo autorizados a exercer a responsabilidade técnica desta
organizacdo os profissionais como médico, biomédico, farmacéutico e bidlogo,
conforme titulo 1V item 2.3 da mesma portaria que diz:

Chama-se laboratério médico o laboratério de responsabilidade
técnica médica e laboratério de analises clinicas aquele cuja responsabilidade é
atribuida ao biomédico, farmacéutico e bidlogo, embora o negdcio de todos eles
seja a realizacdo de exames laboratoriais.

No caso do laboratério médico, a entidade podera, além de realizar
exames, prestar consultoria clinica devido a ampla visdo sobre a medicina que
este especialista tem, considerando sua formacdo como médico.

e Meédico

Ao médico especializado em laboratoério de patologia clinica da-se o
nome de patologista clinico ou médico laboratorista. A falta desta titulagdo n&o
impede que um médico de outra area da medicina possa atuar em um laboratorio
clinico com responsabilidade técnica. Mas aquele que cumprir o periodo de
residéncia médica na especialidade de patologia clinica sera conferido o titulo de
especialista apds exame de avaliagao.

e Biomédico — Farmacéutico - Bi6logo
Profissionais graduados, legalmente habilitados para exercer

responsabilidade técnica em laboratoérios de patologia clinica.

1.1 O laboratério de patologia clinica como sistema de producéo



Dentro da perspectiva de realizacdo de exames laboratoriais, 0s
laboratérios de patologia clinica evoluiram visivelmente, tanto no que diz respeito
a tecnologia como em relacédo aos avancos profissionais.

Juntamente com esta evolugdo, sua estrutura funcional e operacional
modificou-se enormemente, caracterizando sua complexidade e exigindo um
grande esfor¢co no aspecto da gestdo laboratorial para que seus processos se
realizassem com eficacia, atendendo aos padrbes pré-estabelecidos de qualidade
e da propria legislacao vigente.

A moderna gestéo de laboratorio de patologia clinica busca, aléem de
desenvolver os procedimentos administrativos basicos de comprar, pagar, prestar
servicos e receber, realizar outras fungdes como administrar a qualidade, a
necessidade de recursos humanos especializados, o alto custo de insumos e
equipamentos, as exigéncias da legislacdo e a falta de dominio nos precos de
Seus servigos, 0s quais, sdo estabelecidos por instituicdes extralaboratoriais.

Segundo OGUSHI e ALVES (1998, prefacio)
“Num laboratério clinico, comumente, os precos dos
servicos prestados sao limitados por tabelas de
instituicbes extralaboratoriais ou pela concorréncia
interlaboratorial. Acrescente-se, além disso, que a
funcionalidade desses estabelecimentos defronta com
outros obstaculos de dificil transposicdo e com
implicacdes diretas no campo organizacional-financeiro,
entre 0s quais citamos: exigéncias da legislagao, alto
valor financeiro do investimento tecnoldgico,
necessidade de recursos humanos especializados,
obrigatoriedade da qualidade total e incertezas do
sistema nacional de saude. Com isso, independente de
sua natureza, seja ela estatal ou particular, intra ou
extra-hospitalar, dever-se-a dar ao laboratério clinico
um tratamento empresarial, dotando-o de objetivos
planejados que Ihe proporcionem a eficiéncia maxima,
dando-lhe credibilidade técnica junto a comunidade
médica e mantendo ativo o seu potencial econémico-
financeiro”.

Por todas estas razdes torna-se imprescindivel que os laboratérios
de patologia clinica sejam vistos como organizacfes prestadoras de servicos, e
oferecer a esta instituicdo a relevancia necessaria a seus processos, valorizacdo e
qualificacdo no atendimento, qualidade no servico, estrutura para desenvolvimento
dos recursos humanos e disponibilizacdo de tecnologia.

No entanto, para que uma empresa obtenha éxito em seus
processos, ela precisa contar com a participacdo efetiva das pessoas, pois séo
elas que executam as atividades e tém atitudes que venham agregar ou n&o valor
aos servicos. Portanto, uma politica consciente e eficaz dentro da estrutura
organizacional, voltada para o desenvolvimento das pessoas, € uma ferramenta
do processo administrativo.



Para T. MOTTA, CORREA e R. MOTTA (2001,
p.1) “O servico prestado pelo laboratorio clinico € uma
atividade complexa, influenciada por varios fatores
internos e ambientais que podem comprometer seus
resultados. A complexidade da prestacdo de servigos
médico-laboratoriais evidencia a necessidade de os
laboratérios clinicos repensarem suas estruturas, seus
processos e também suas relacbes de trabalho, pois
seus servicos estdo profundamente comprometidos
com a qualidade dos resultados”.

O que vale a pena salientar € que a razdo do negocio de um
laboratorio clinico esta essencialmente ligada a saude do ser humano e, assim, a
importancia de conscientizar as pessoas sobre a responsabilidade de seu papel
individual para a finalizacéo do servigo prestado é fundamental para o desafio da
qualidade.

Considerando a alta complexidade econdmica na operacionalizacdo
do laboratério de patologia clinica, os empresarios deste setor vém se
empenhando em obter um tratamento empresarial que proporcione eficiéncia
suficiente para realizar seu nego6cio com credibilidade junto a seus clientes e
mantendo uma condicdo econémico-financeira que viabilize a competitividade da
empresa.

Dentro de vérios aspectos de relevancia para a finalizacdo do
negécio do laboratério de patologia clinica, podemos eleger no a@mbito interno a
capacitacdo técnica, o controle estatistico do processo, a funcionalidade, a
produtividade, o desenvolvimento econémico e a ética profissional; e no ambito
externo, a credibilidade técnico-cientifica, a captacdo crescente da clientela, a
rentabilidade e a respeitabilidade empresarial.

A busca da exceléncia no desempenho destas acdes fazem com que
a imagem da organizagdo obtenha valor perante os varios segmentos que
poderdo compor o quadro de cliente do laboratério.

2. O laboratorio de patologia clinica como organizacao

Embora ndo exista uma vasta literatura especifica sobre o assunto,
0s empresarios deste setor tém se preocupado em utilizar ferramentas
administrativas Uteis e eficazes na gestdo laboratorial. ApOs décadas de
desenvolvimento tecnoldgico e cientifico, estas organizacdes perceberam a
necessidade de desenvolver seus processos administrativos e de agir
estrategicamente para agregar valor ao seu negocio.



2.1 O conceito de organizacao

Atualmente as empresas exercem um papel fundamental para a
sociedade moderna. Além do fato de gerarem emprego, elas vém assumindo cada
vez mais sua responsabilidade junto a comunidade.

Para ROBBINS (2001, p. 31) “.. uma
organizacdo € um arranjo sistematico de duas ou mais
pessoas que desempenham papéis formais e partilham
de um propdsito definido comum”.

Entdo, podemos dizer que uma empresa é uma organizacao.
Sabendo que, para ser uma organizacdo, devemos contar com duas ou mais
pessoas empenhadas em um mesmo ideal, as organizacées existem para as
pessoas e as pessoas dependem das organizagOes para sobreviver. Sao elas que
pagam os salarios que dao condi¢des para o individuo consumir os produtos ou
servigos oferecidos por outras empresas, as quais também contam com pessoas
para exercerem seu negoécio, o que caracteriza uma relacdo de dependéncia e
reciprocidade entre as partes.

Para DRUCKER (1997, p. 28) “A funcdo das
organizagfes € tornar produtivos os conhecimentos. As
organizacbes tornaram-se fundamentais para a
sociedade em todos os paises desenvolvidos...”.

Nem toda organizacdo relne pessoas com 0 mesmo proposito e,
nem sempre as organizacfes conhecem o seu propdésito. Sabem e reconhecem o
seu negocio, mas nao identificam seus valores, seu ideal e sua missao.

Segundo MAXIMIANO (2000, p. 186) “..a
definicdo de um nego6cio ou missdo procura fornecer
orientagdo para os funcionarios e esclarecer para a
sociedade qual o propdsito da organizacao”.

Outro fator determinante e que, segundo COLLINS e PORRAS
(2000), fazem com que uma empresa seja visionaria, € a constru¢cdo de uma
ideologia central.

COLLINS e PORRAS (2000, p. 107) “... nos
chegamos a conclusdo de que a questéo critica ndo é
se a empresa tem a ideologia central ‘certa’ ou ‘digna
de estima’, mas se ela tem uma ideologia central — que



agrade ou ndo — para orientar e inspirar as pessoas que
trabalham na empresa”.

Portanto o desenvolvimento de uma organizagao inicia-se com seu
propoésito. A definicdo do foco e da maneira de realizar o seu negocio se fara
presente em todas seus objetivos. Desta forma, a integral participacdo dos
colaboradores da empresa se faz necessaria para a concretizacao de seus planos
de agdes.

A andlise do comportamento organizacional tem trazido grandes
contribuicbes gerenciais para as empresas. As mudancas por que o mundo tem
passado vém interferindo profundamente no comportamento das pessoas. As
organizacbes, além de planejar, organizar, liderar e controlar atribuicdes
designadas aos gerentes, segundo Henri Fayol (in MAXIMIANO, 2000), tém
acrescentado novas fun¢cdes como: avaliagdo de mercado, analise de ambiente,
gestdo de pessoas, gestdo da qualidade total, responsabilidade social, ética e
meio ambiente.

A gestdo em torno da visdo organizacional como parte do processo
administrativo das empresas agrega valor, tanto ao negdcio quanto a qualidade do
trabalho em equipe, pois, através do esclarecimento das necessidades da
empresa, as pessoas que compartiiham de sua missdo, que comungam sua
ideologia e tém habilidades para seu negdécio, podem maximizar e potencializar a
maneira de trabalhar, gerando vantagem competitiva.

Embora ndo haja um consenso para definicdo de competitividade, a
estratégia competitiva deve levar em consideracao variaveis como: o ambiente, o
segmento do negécio, a tecnologia disponivel, o porte da empresa, PORTER
(1999, p. 174-175) diz:

“... as empresas atingem a vantagem competitiva
através das iniciativas de inovacdo. Elas abordam a
inovacdo no seu sentido amplo. Abrangendo novas
tecnologias e novas maneiras de fazer as coisas. Elas
percebem uma nova base para a competicdo ou
encontram melhores meios para competir a moda
antiga. A inovacdo se manifesta no novo desenho de
produto, na nova abordagem de marketing ou nos
novos metodos de treinamento”.

Partilhar a visdo organizacional com a equipe de colaboradores de
uma empresa significa, neste trabalho, estabelecer relagbes claras e
transparentes entre a empresa e a equipe de pessoas que nela atuam e
transformar este relacionamento em vantagem competitiva, sem deixar de lado, a
questao da qualidade de vida no trabalho.

2.2 O laboratorio de patologia clinica como organizacdo prestadora de
servigos



De acordo com o levantamento histérico descrito no Capitulo 1,
percebe-se a velocidade das mudancas ocorridas no cenario da Patologia Clinica,
entre elas, o carater deste tipo de instituicdo, que outrora tinha foco
essencialmente cientifico.

Atualmente os laboratérios de Patologia Clinica estdo estruturando-
se como organizacbes do setor de servicos de saude, que, prestam servicos a
comunidade, e para tanto, necessitam desenvolver tarefas administrativas.

Algumas consideracdes a respeito do setor de servigos na saude séao
relevantes para a estratégia que a empresa pretende adotar, como a
compreensao e analise do mercado existente.

Segundo COBRA (2001, p. 12) “Diante da
precariedade do sistema publico e do alto custo do
atendimento particular, uma parcela cada vez maior de
latino-americanos opta por planos e seguros de saude.
No Brasil, 39,8 milhdes de pessoas, ou seja, 25% da
populacéo, sdo conveniadas com algum plano...”.

Esta caracteristica citada por COBRA (2001) mostra uma tendéncia
que influencia a estratégia administrativa a ser adotada por este tipo de
organizacdo. Este dado indica que, atualmente, existe uma padronizacdo até
mesmo na remuneracdo dos servicos prestados no setor de saude e, portanto,
estas empresas precisam ser planejadas para sanar deficiéncias operacionais,
objetivando a conquista de competitividade.

Também outros aspectos como fatores econdmicos e politicos, meio
ambiente, desenvolvimento tecnoldgico e ambiente interno sdo ameacas ao
negocio, mas a utilizacao sistematica de planejamento estratégico contribui para a
organizacao afastar ou superar as ameacas que afetam sua competitividade.

Para COBRA (2001, p. 34) “Planejar, significa
prever e antecipar-se aos fatos. Alocar recursos fisicos,
humanos, tecnoldgicos e materiais, para poder obter
resultados de vendas e lucros, por meio da satisfagcéo
de seus clientes”.

A partir do momento em que o laboratério de patologia clinica passa
a ser visto como organizacdo, € importante que se faca algumas consideracoes
em relacdo a ameacas e oportunidades e isto se faz através da avaliacdo do
ambiente interno e externo da organizacao.

Este tipo de organizacdo opera em um ambiente de alta
complexidade por estar vulneravel a politicas governamentais, por desenvolver
suas funcbes através de uma equipe de trabalho multidisciplinar, pela falta de
informacdes especificas sobre o setor em relacdo ao aspecto administrativo e
também pela presenca de grupos de saude como fontes pagadoras. A
globalizacdo também exerceu alguma influéncia no setor, entre outras, novos
critérios de qualidade baseados em certificacdes de oOrgdos internacionais e a



mudanca de comportamento do cliente externo, aumentando o grau de exigéncia
em relagdo aos servigos. Portanto, desenvolver uma politica de alta eficiéncia
interna passou a ser uma necessidade para melhorar o desempenho e a
competitividade da organizagao.

Diante deste cenario os laboratérios de patologia clinica que tinham
como premissa o crescimento cientifico como foco, estdo buscando formas de
enquadrar suas atividades dentro de procedimentos administrativos que viabilizem
maior eficiéncia ao seu negdcio, considerando que, para melhorar, € necessario
desenvolver uma visédo organizacional e estratégica.

MORGAN (1996, p. 57) “... organizacbes
gue operam em ambientes incertos e turbulentos
precisam atingir um grau mais alto de diferenciacéo, ou
seja, entre departamentos, do que aquelas que estéao
em ambientes menos complexos e mais estaveis”.

A administracdo estratégica permite que a organizacao alcance alto
nivel de eficiéncia buscado pela organizagdo, mas alguns elementos sao
essenciais para que a organizacdo desenvolva entre eles a elaboragdo de um
planejamento estratégico.

Dentro do processo de planejamento estratégico sdo definidas
algumas etapas que permitem que a organizacao consiga realiza-lo, implementa-
lo e avalia-lo. ROBBINS (1998, p. 141), assim define planejamento estratégico:

“Planos que se aplicam a toda organizacéo,
estabelecem o0s seus objetivos genéricos e procuram
posiciona-los em termos do seu ambiente”.

Para melhor estruturar o planejamento estratégico, cada organizacao
necessita ter definidas as seguintes etapas do processo de administracdo
estratégica:

Missao, objetivos e estratégia da organizacao;
Anadlise do ambiente externo;

Oportunidades e ameacas;

Andlise dos recursos da organizacao;

Pontos fortes e fracos;

Apdés a execucdo destas etapas, a organizacdo parte para a
implementacédo e, posteriormente, para a avaliacdo. Estas duas fases do
planejamento estratégico da empresa sao igualmente importantes, pois néo
bastam ter os cinco processos acima descritos bem definidos se ndo houver
sucesso na sua implementacdo. E para medir este sucesso, é necessario avaliar
os resultados das acdes tomadas.



2.2.1 Missao

Conforme afirma ROBBINS (1998, p. 167) “A
lideranca da administracdo de topo é um ingrediente
necessario em uma estratégia de sucesso, assim como
um grupo motivado de administradores intermediarios e
de primeiro nivel, que devem colocar em acdo o0s
planos especificos da alta administracao”.

A missdo deve ser considerada o ponto de partida de uma
organizacdo a partir de sua constituicdo. Através da missdo é que uma
organizacao norteia seus objetivos, suas diretrizes e suas acoes.

Elaborar a missdo de uma empresa requer uma boa dose de reflexao
a respeito do significado que a instituicdo representa para as pessoas que dela
fazem parte: aos fornecedores, aos clientes, enfim, a toda comunidade na qual ela

esta inserida.

MAXIMIANO (2000, p. 531) define missdo como “objetivo conceitual,
que define o propdsito ou negdcio de uma organizagao”.

Para outros autores ela é a razado da existéncia da organizacgdo,
fazendo parte da filosofia empresarial de seus fundadores.

CHIAVENATO e MATTOS (2002, p. 33-34) a
define como “A finalidade ou motivo pelo qual a
organizacao foi criada e para o que ela deve servir”. E
mais, “...ela deve responder a trés perguntas basicas:
Quem somos nos? O que fazemos? E por que fazemos
0 que fazemos?”.

Porém, além da missdo revelar o motivo da existéncia da
organizacao, é necessaria que ela seja clara e concisa ao definir o que a empresa
€ e quer ser para que, especialmente os colaboradores possam compartilhar e
exercer seu papel dentro da organizacao, cumprindo sua missao.

DRUCKER (1998, p. 31) dizz “Como a
organizacdo € composta por especialistas, cada um
com sua prépria &rea restrita de conhecimento, sua
missdo tem que ser muito clara. A organizacao precisa
ter uma soO finalidade, caso contrario seus membros
ficardo confusos. Eles seguirdo sua especialidade, ao
invés de aplica-la a tarefa comum. Cada um ira definir
resultados em termos dessa especialidade, impondo
seus proprios valores a organizagdo e capacita-la a
produzir resultados. Sem essa missao concentrada, a
organizagdo em pouco tempo perde sua credibilidade”.
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COBRA (2001 p. 269) faz referéncia a missédo corporativa no setor da
saude do seguinte modo: “... deve levar em conta suas competéncias, buscando,
por meio de consenso, a realizacao de propdsitos. Ter um claro direcionamento de
onde pretende chegar face as oportunidades de mercado”.

2.2.2 Diretrizes, Objetivos e Metas

O estabelecimento das diretrizes, objetivos e metas definem o que a
organizacao pretende buscar para seu negocio.

O dicionario NOVO AURELIO aponta as seguintes definicbes para
diretrizes, objetivos e metas:

e Diretriz adj. (f) 1. Fem. De diretor (1). sm. 2. Linha reguladora de um
caminho ou estrada, de um plano, um negoécio, ou de procedimentos;
diretiva.

e Objetivo adj. 1. Prético, direto, positivo. sm. 2. Fim ou resultado que se
deseja atingir.

e Meta sf. 1. Sinal que indica ou demarca o ponto final das corridas (de
cavalo, de regatas, etc.). 2. Linha ou quadro que a bola deve transpor,
como principal objetivo do jogo. 3. Fim ou resultado que se deseja atingir.

Embora estas definicbes sejam aparentemente semelhantes, elas
fazem diferenca quando analisadas do ponto de vista organizacional. As diretrizes,
por exemplo, servem para determinar o caminho a ser tomado pela empresa, se
ela tem caracteristica ampla, global. Objetivos dédo formato qualitativo ao alvo que
a organizacgdo pretende atingir, dando mais especificidade as diretrizes. As metas,
porém, devem ser especificas, mensuraveis, atingiveis, relevantes e temporais.

CHIAVENATO e MATOS (2002, p. 4) os define
da seguinte maneira: “Objetivos: é a descricdo clara,
precisa e sucinta dos alvos a serem atingidos. S&o
indicadores das acdes para se chegar aos resultados.
Sem objetivos consistentes conhecidos e reconhecidos
por consenso, havera divergéncia de rumo em matérias
essenciais e ndo havera integracdo nem coesdo das
equipes. Os objetivos podem ter abrangéncia geral,
envolvendo os alvos macros e setoriais. Objetivos sao
intengcbes que devem gerar comprometimentos
concretos. Metas: todo objetivo deve @ ser
complementado por metas. Meta €é um objetivo
guantificado. Meta envolve comprometimento com:
porcentual a ser atingido (definicho do porcentual
pretendido em funcdo do objetivo), prazo (destaque ao
cronograma de execucgdo, com data limite), resultados
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(previsdo de ganhos), custos (orcamento dos
empenhos necessarios para a consecuc¢ao das metas:
financeiros, administrativos, tecnolégicos e humanos,
entre outros) e responsaveis (definicdo do titular
principal e relacdo de pessoas e 0rgados co-
responsabilizados no alcance da meta).

Enfim, quando nos referimos ao laboratério de patologia clinica como
organizacao, partimos do pressuposto de se obter uma gestédo laboratorial eficaz e,
portanto, adotar medidas estratégias como a definicdo de diretrizes, objetivos e
metas para posteriormente, construir um plano de acdes, € uma forma
metodoldgica de alcancar uma gestdo estratégica.

2.2.3 Cenério

O cenério é o “retrato” do local onde a organizacéo esté inserida e da
propria organizagdo. Pelo fato de vivermos atualmente em uma sociedade
globalizada devemos considerar, também, as influéncias que a politica
internacional e nacional podem exercer no negécio da empresa como, por
exemplo, crise do petrdleo e crise cambial entre outras.

ROBBINS (2001, p. 94) afirma que
“cenario € uma visao consistente sobre como tende a
ser o futuro”.

O cenario foca a andlise do ambiente que varia constantemente. O
ambiente impde facilidades e dificuldades, ameacas e oportunidades, sejam elas,
dentro ou fora da organizacéao.

Portanto o ambiente geral € o meio onde a organizag&o opera. Nele
devem ser avaliados os contextos humanos, sociais e econémicos no qual ela
esta inserida.

Conforme apresenta CHIAVENATO e MATTOS
(2002, p. 4) cenéarios é o “exercicio situacional, que
enquadra tendéncias, ameacas e oportunidades”.

Dedicar tempo ao planejamento de cenario, analisando as varias
esferas do mundo em geral, faz com que a empresa perceba em que nivel de
mudancas ela esté inserida. Sendo assim, ao construir sua visdo de futuro, ela
tera percebido o presente, de forma que sua evolucdo dé novo aspecto ao seu
modo de gestao.

Conforme comenta GEUS (1998, p. 34) “Cenéarios ndo sao um
mistério nem uma forma superior de planejar. Eles sao ferramentas de presciéncia
— discussfes e documentos cujo propdsito ndo é obter uma previsdo ou um plano,
mas uma mudanca na mente das pessoas que as utilizam”.
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e Ambiente Interno — pontos fortes e fracos

A avaliagdo do ambiente interno visa a conscientizagdo sobre os
pontos fortes e fracos da organizacdo, fazendo com que ela desenvolva acdes
estratégicas que maximizem sua eficiéncia.

T. MOTTA, CORREA e R. MOTTA (2001, p. 73) elegem os seguintes
pontos como fortes e fracos:

e ‘“Forcas (fortes) — S&o as caracteristicas da
empresa, tangiveis ou ndo, que podem ser
potencializadas para otimizar seu desempenho. Refere-
se a: imagem, qualificacdo dos funcionarios, tecnologia,
recursos  financeiros,  produtividade, qualidade,
competitividade, produtos, servi¢os, prego, propaganda,
equipe de vendas, informacfes, estrutura, estilo
gerencial, treinamento, capacidade instalada,
relacionamento com clientes, estoques, localizacéo,
layout, prazo de entrega, motivacdo, processo
decisoério, lideranca. Sinergia, transparéncia, autonomia,
custos, desconhecimento dos concorrentes, etc”.

e “Ameacas (fracos) — sdo situacdes externas,
atuais ou futuras que, se nao eliminadas, minimizadas
ou evitadas pela empresa, podem afeta-la
negativamente. Falta de recursos humanos
gualificados, limitacdo de recursos financeiros, nivel de
exigéncia do mercado, etc”.

Este trabalho, por exemplo, enfatiza as pessoas dentro da
organizacdo como “for¢ca” que a empresa pode utilizar para suprir seus pontos
fracos, desde que, elas reconhecam seu valor e seu papel tanto em equipe como
individualmente.

Fazer com que as pessoas compartihem dos elementos
apresentados até aqui como missao, diretrizes, objetivos e metas, faz parte dos
aspectos avaliados nesta pesquisa.

e Ambiente Externo — ameacas e oportunidades

Ao contrario do ambiente interno, onde a empresa tem controle sobre
ameacgas e oportunidades, no ambiente externo, a anélise dos aspectos positivos
e negativos traz uma visédo de futuro no qual a organizacdo deve tomar medidas
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para se adequar a aquela situacéo projetada. T. MOTTA, CORREA e R. MOTTA
(2001, p. 74) referem-se ao ambiente externo do seguinte modo:

“Na andlise ambiental s&o identificadas as
oportunidades e ameacas, que sSao 0s principais
condicionantes da eficicia organizacional, ou seja, para
ter sucesso, deve-se aproveitar as oportunidades e
evitar as ameagas”.

e “Oportunidades séo situagdes externas, atuais ou
futuras que, se adequadamente aproveitadas pela
empresa, podem influencia-la positivamente”.

e “Fraquezas sdo caracteristicas da empresa,
tangiveis ou ndo, que devem ser minimizadas para
evitar influéncia negativa sobre seu desempenho. Os
mesmos itens de forcas podem ser fraquezas”.

E neste contexto que o laboratério de Patologia Clinica de hoje esta
inserido. A construcdo da missao define o proposito e a razdo de existéncia de
uma organizacao. Neste ambiente € que se cria a oportunidade de envolver toda a
equipe do laboratorio de patologia clinica e definir suas diretrizes.

COBRA (2001, p. 273) comenta que “Um
hospital ou um laboratério de andlises clinicas, para
poder atender bem, precisa que seu quadro de
funcionarios esteja motivado e comprometido com o
processo de qualidade”.

No entanto, misséo, valores e visdo de futuro nao teréo significado
se toda equipe de trabalho nédo estiver compartilhando destes conceitos. Portanto,
utilizar uma boa estratégia de comunicacao para divulgar a visdo organizacional
da empresa junto com seus colaboradores de forma que estimule o
comprometimento dos mesmos, pode ser um recurso importante para envolvé-los
na realizacdo do negocio da empresa e, nos objetivos e metas, 0s quais, inspiram
a elaboracdo das diretrizes estabelecidas no planejamento estratégico da
empresa.

2.2.4 Setores essenciais do laboratorio de patologia clinica

Identificar os setores essenciais do laboratério de patologia clinica
implica em viabilizar a criacdo de um layout adequado e racional para a pratica
das funcdes pertinentes aos setores desta empresa.

Obviamente, que a influéncia de alguns fatores como demanda de
pacientes, numero de profissionais, quantidade e diversificagcdo de exames,
quantidade e tipos de equipamentos interferem no dimensionamento do arranjo e
planejamento fisico do laboratério.
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Embora existam estas variaveis, considera-se que a estrutura basica
e essencial para o funcionamento de um laboratério envolva os seguintes setores:

e Atendimento (recepcao e coleta de material);

e Apoio (limpeza, lavagem de utensilios, copa e manutenc¢ao);

e Teécnico (bioquimica, hematologia, imunologia, microbiologia, parasitologia
e urinalise);

e Administrativo (contabilidade, recursos humanos, compras e financeiro).

Para MAXIMIANO (2000, p. 330 - 331) “.. a
estratégia de uma organizacao é definida pelo tipo de
negocio em que atua e por seus objetivos”.
Negocios e objetivos especificos criam necessidades e
tarefas que exigem tipos diferentes de estrutura
organizacional”.

O dimensionamento e segmento de mercado influenciam

diretamente na elaboracéo e construgéo da estrutura organizacional da empresa,
tanto em relacdo ao dimensionamento do arranjo fisico quanto a constituicdo da
equipe de colaboradores.
O negécio e o objetivo da organizacdo ndo sO interferem na estrutura
organizacional, como também determinam a escolha dos recursos humanos, pois
as pessoas que a organizacdo emprega devem ter afinidade com o negécio,
formagdo e experiéncia profissional que correspondam as expectativas da
empresa.

Embora o laboratorio de patologia clinica seja uma prestacao de
servicos que deve ser realizada por profissionais especializados na area, ele
necessita de outros profissionais com formacgao variada para realizar a totalidade
de seus processos do inicio ao término da prestacdo do servico, como: auxiliar de
enfermagem e de laboratorio, digitadores, auxiliar administrativo e pessoal para
executar a limpeza.

2.3 As pessoas no laboratério de patologia clinica

A identificacdo dos setores descritos acima e a existéncia de uma
equipe multiprofissional combinadas a um arranjo fisico apropriado e com
tecnologia atualizada indica quando a organizacao reune as necessidades basicas
para seu funcionamento.

A partir deste ponto este trabalho tem como objetivo conhecer os
métodos gerenciais utilizados em uma empresa e sua contribuicdo para o
envolvimento dos membros da equipe na implantacdo do processo estratégico da
empresa.

De acordo com as definicbes que mencionamos, as organizacdes
sdo compostas de pessoas. E de interesse da organizacdo que estas pessoas
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estejam empenhadas num objetivo comum e que tenham um comportamento
compativel ao foco da organizacgéo.

No entanto, algumas caracteristicas individuais e pessoais sao
relevantes neste comportamento: personalidade, individualidade, aspiragdes,
valores e atitudes, e objetivos proprios.

Desenvolver as pessoas e as organizagdes implica em compatibilizar
as motivacdes individuais e as da organizacdo, e assim, promover o
desenvolvimento do individuo e da empresa na qual ele esta inserido.

CASADO (in As pessoas nha organizagao, 2002,
p. 237) diz: “As organizacdes ja notaram a necessidade
de alterar seus modelos de gestdo baseados no
desempenho individual para um novo paradigma: o
trabalho em time. A busca dessa nova realidade
organizacional tem como objetivos aumentar a
produtividade, a competitividade e a eficiéncia”.

Esta afirmagcdo em relagéo ao tipo de arranjo de pessoas cria uma
forma de organizagdo em “time”, mas a literatura identifica outros dois tipos de
arranjos de pessoas: em grupo e em equipe.

ROBBINS (2001, p. 260), assim define: “Grupo
de Trabalho: grupo cujos membros interagem
basicamente para partilhar informacbes e tomar
decisbes, para mutuamente se ajudarem no
desempenho em sua area de responsabilidade. Equipe
de Trabalho: grupo cujos esforcos individuais resultam
em um desempenho, que é maior que a soma das
contribuicdes de cada um dos objetivos”.

Algumas caracteristicas fazem parte da formacdo de uma equipe,
entre elas: aptidbes dos membros, tamanho, distribuicdo e papéis,
comprometimento com objetivo comum, estabelecimento de metas especificas,
responsabilidade social e recompensas.

Outro aspecto relevante em relacdo as pessoas dentro das
organizacdes sao suas atitudes. Para ROBBINS (2002, p. 66), “... As atitudes séo
afirmacfOes avaliadoras — favoraveis ou desfavoraveis — em relacdo a objetos,
pessoas ou eventos. Refletem como um individuo se sente em relagédo a alguma
coisa”.

Portanto, avaliar as pessoas na organizacdo demonstra que, atraves
de suas caracteristicas individuais, as pessoas podem agregar vantagens ou
desvantagens ao desempenho da organizacéao.

Contudo, a eficacia da gestdo em recursos humanos dispde de
algumas ferramentas que auxiliam na estruturacdo das equipes organizacionais
como: recrutamento, processo seletivo, orientacdo das pessoas, modelagem de
cargos, avaliacdo de desempenho, remuneragdo, programas de incentivo,
beneficios, treinamento e qualidade vida no trabalho.



16

A literatura moderna aponta para a valorizacdo das pessoas dentro
da organizac&o como diferencial na prestacao de seus servigos.

MAXIMIANO (2000, p. 92) classifica: “As
pessoas sao o principal recurso que as organizacdes
utiizam para realizar seus objetivos. De fato, as
organizacfes sdo principalmente grupos de pessoas
gue utilizam recursos. Além das pessoas, as
organizacbes empregam dinheiro, tempo, espaco e
recursos materiais, como instalacdes, maquinas,
moveis e equipamentos.”

Alguns autores preferem tratar as pessoas como parceiros da
organizacao e ndo como recursos e assim justificam:

Para CHIAVENATO (1999, p. 7). *“Como
recursos, eles precisam ser administrados, o que
envolve planejamento, organizacdo, direcdo e controle
de suas atividades, jA que sédo considerados sujeitos
passivos da acdo organizacional.” E complementa que
como parceiros das organizagoes “...sdo fornecedoras
de conhecimentos, habilidades, capacidades e,
sobretudo, 0 mais importante aporte para as
organizacgdes — a inteligéncia, que proporciona decisdes
racionais e imprime o significado e rumo aos objetivos
globais.”

Sobretudo as estratégias usadas em relacdo as pessoas dentro das
organizacdes estdo ganhando cada vez mais destaque, pois a equiparagao entre
as empresas em relacdo a novas tecnologias, aos materiais e as informacodes
estdo disponiveis a todas elas da mesma forma, ao passo que, o desenvolvimento
das pessoas em relacdo a estes recursos € que vem a ser peculiar a cada
organizacao.

Segundo MEZOMO (2001, p. 53) “O grande
diferencial das organizacbes esta cada dia mais
centrado na qualidade pessoal e no desempenho
profissional de seus recursos humanos. A tecnologia e
a estrutura das organizacdes podem significar muito
pouco se as pessoas ndo forem educadas para um
trabalho responsavel e ndo se sentirem comprometidas
com a qualidade dele e, sobretudo, com o pleno
atendimento das necessidades dos clientes”.

Os critérios que cada organizagcdo adotar e desenvolver para
promover um ambiente propicio para a educacdo e desenvolvimento das pessoas,
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tém sido vistos como uma ferramenta estratégica eficiente para que ela consiga
realizar seu negocio com sucesso e, para que isto ocorra, envolver todos
elementos nela inseridos em torno de um ideal Unico, faz parte de sua gestao
estratégica.

MEZOMO (2001, p. 53-54) acrescenta que
“Cresce hoje a consciéncia de que as pessoas hao
conseguem produzir e se realizar num ambiente de
tensdo e condicionadas ao cumprimento de rotinas e
processos inadequados ao atendimento de suas
necessidades e expectativas. Dai a urgéncia da criacédo
de uma nova gestao de recursos humanos claramente
centrada na educacdo e no desenvolvimento das
pessoas, que, evidentemente, constituem o verdadeiro
de definitivo patriménio das organizacdes”.

Todo e qualquer laboratorio de patologia clinica que busca prestar
seus servicos com qualidade, deve procurar envolver tudo e todos em seus
processos. Para que isto ocorra alguns requisitos sdo essenciais, sejam eles
materiais ou ndo, como: compromisso, envolvimento, recursos, estrutura fisica,
instalacbes e ambiente, equipamentos, instrumentos e sistemas analiticos,
recursos humanos e processos técnicos.

T. MOTTA, CORREA e R. MOTTA (2001, p. 27)
referem-se aos recursos humanos como “..
imprescindivel para a qualidade que os funcionéarios do
laboratorio apresentem escolaridade compativel,
formacado técnica e tedrica e experiéncia comprovada
nos setores especificos. Fundamental, também, é a
existéncia de um programa de educagdo continuada,
disponivel para todos os niveis, assegurando, assim, a
habilidade e competéncia, além de promover o
desenvolvimento técnico intelectual dos funcionarios. A
direcdo do laboratorio deve ter um plano organizacional,
politica de descricdo de cargos de pessoal, definindo as
sua qualificacbes e os seus deveres.”

Desenvolver um espirito de equipe € uma tarefa imprescindivel para
viabilizar o envolvimento das pessoas. VERGARA (2000, p. 149) define equipe
como:

“Um conjunto de pessoas trabalhando juntas é
apenas um conjunto de pessoas. Para que se torne
uma equipe é preciso que haja um elemento de
identidade, elemento de natureza simbolica, que uma
as pessoas, estando elas fisicamente proximas, ou
nao”.
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Alguns autores estabelecem diferencas substanciais em grupos e

equipes como determina CHIAVENATO e MATOS (2002, p 117) quando dizem

que:

“No ambiente de trabalho, equipe € um grupo de
pessoas com habilidades complementares e que
trabalham em conjunto para alcancar um propésito
comum para qual sédo coletivamente responsaveis. Uma
equipe gera sinergia positiva por meio do esforgo
coordenado. Os esforcos individuais sdo integrados
para resultar em um nivel de desempenho que € maior
do que a soma de suas partes”.

Atitudes séo afirmacdes a respeito das pessoas e das equipes que

podem se apresentar de forma positiva ou negativa em uma avaliacao.

ROBBINS (2002, p. 66) as define como “... como
afirmacdes avaliadoras — favoraveis ou desfavoraveis —
em relagdo a objetos, pessoas ou eventos. Refletem
como um individuo se sente em relacdo a alguma coisa.
Quando digo ‘gosto do meu trabalho’, estou
expressando minha atitude em relacao ao trabalho”.

Varios tipos de atitudes séo relevantes para o relacionamento dentro

da organizacdo. Neste momento elegemos trés delas, que ROBBINS (2002)
considera ser atitudes relacionadas ao trabalho, que revelam avaliagdes positivas
ou negativas, que os trabalhadores tém em relacdo a diversos aspectos de seu

ambiente de trabalho:

Satisfacdo com o trabalho;
Envolvimento com o trabalho;
Comprometimento organizacional,

ROBBINS (2002, p.67) descreve o]
comprometimento como “o grau em gue um empregado
se identifica com uma determinada empresa e seus
objetivos, desejando manter-se como parte da
organizacao”.

O envolvimento com o trabalho talvez seja o tipo de atitude que

estimule a presenca das demais, avaliando que, a partir do momento em que as
pessoas se sentem envolvidas com o trabalho que elas realizam,
automaticamente, elas desenvolverao atitudes de satisfacdo e comprometimento.
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Segundo ROBBINS (2002, p. 67) “Envolvimento
com o trabalho € o grau em que uma pessoa se
identifica com seu trabalho, participa ativamente dele e
considera seu desempenho como uma coisa valiosa”.

E importante mencionar que existe um terceiro conceito além de
grupo e equipe que a literatura moderna apresente. Trata-se do conceito de time,
o qual, tem um significado ainda mais forte.

Para CASADO (in As pessoas na organizacao,
2002, p. 240) “Time é o conjunto de pessoas com
habilidades e potencialidades peculiares a servigo de
um objetivo comum. Elas compartilham valores, buscam
resultados comuns e contam com alto grau de
comprometimento, o que as faz responsabilizar-se por
mais do que a simples realizacdo de suas tarefas e
atribuicdes individuais”.

O aspecto mais importante na diferenciagdo do conceito de grupo
para o time é gue o time agrega, além de todos os aspectos intrinsecos ao grupo,
a importancia da responsabilidade individual das pessoas.

De acordo com consideracdes feitas a respeito da complexidade dos
processos de um laboratério de patologia clinica, € fundamental que este tipo de
organizacao tenha como foco as pessoas a fim de obter melhores resultados.
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