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INTRODUCAO

Neste capitulo, pretende-se tecer reflexdes sobre dois elementos constitutivos da estrutu-
ra de toda organizagio que objetiva a produgdo de bens ou a prestagdo de servigos: a
cultura e o poder. Esses elementos fazem parte da estrutura informal das organizagées e,
assim, diferentemente dos que constituem a estrutura formal (como organogramas, regu-
lamentos, manuais de técnicas e procedimentos), néo sio explicitados ou visualizados de
maneira concreta e documental.

Como fatores da estrutura informal perpassam toda a dinidmica organizacional, con-
cretizando-se nas relacdes interpessoais, nas quais a subjetividade, a intersubjetividade,
os valores e as crencas individuais, bem como os interesses particulares e institucionais,
constituem a argamassa que d4 textura e, principalmente, significado ao trabalho que ali
se desenvolve.

Os valores sio um conjunto de principios morais e éticos construidos desde o nasci-
mento; os valores guiam a conduta humana, revelam o c4digo, o comportamento do in-
dividuo ou do grupo. As experiéncias vivenciadas trazem a crenga, portanto; a crenga ¢
aquilo em que se acredita e como se percebe a realidade, por isso, é individual. O compor-
tamento do individuo traz a manifestagiio externa das crengas que podem ser conscientes
ou inconscientes.

Nesse sentido, os valores guiam os comportamentos, permitem o olhar para as neces-

sidades e apresentam as motivagdes de cada pessoa. A compreensdo desse processo auxi-

lia na gestio individual e da equipe.




2 Gerenciamento em Enfermagem

E também nesse contexto que esté alicercada a missio da organizacio, bem como as
politicas e propostas que regem a dindmica organizacional. Essas pontua¢des mostram a
importancia de se considerar, para o entendimento de uma realidade organizacional, tan-
to a estrutura formal quanto a estrutura informal da organizacio.

Entretanto, como aspectos abstratos e de dificil apreensio, a cultura e o poder podem ter
sua existéncia facilmente negada ou minimizada quando sio tratados problemas, dificul-
dades ou conflitos organizacionais. Por outro lado, quando considerados como integrantes
das politicas e determinantes das praticas institucionais, tanto podem ser adotados como
ferramentas que ajudam a corrigir os desvios e a propor alternativas mais adequadas 4 vida
organizacional, quanto podem ser usados como instrumentos de forga e de dominacio.

Na verdade, para uma efetiva compreensio da realidade organizacional, é necessario
captar o maior numero possivel de elementos constitutivos, tanto da estrutura formal
quanto da informal, e analisé-los de forma conjunta, ou seja, correlaciona-los, avaliando
regulamentos, regimentos, organogramas, manuais, padrdes culturais especificos, pro-
cessos e relagdes de poder que determinam a dindmica organizacional. De outro modo,
pode haver reducionismo na leitura e na assimilagio dessa realidade.

Assim, parece ser necessirio, em um primeiro momento, o entendimento do que é
“cultura” para a melhor compreensdo do significado de “cultura organizacional” e sua
relagdo com “poder organizacional”

Para antropdlogos, a cultura pode ser vista como um instrumento a servigo das
necessidades bioldgicas e psicolégicas dos seres humanos, como mecanismo adaptativo-re-
gulatério que une os individuos em estruturas sociais, ou, ainda, como cogni¢bes com-
partilhadas. Na antropologia contemporanea de Lévi-Strauss (1958) e Geertz (1973), os
seres humanos vivem em um universo de significados que decodificam sem cessar e que
estdo longe de serem universais. A cultura fornece as sociedades e as nagées um referen-
cial que possibilita aos seres humanos atribuir um sentido a0 mundo no qual vivem. Esse
fendmeno é também denominado “cultura nacional”. Uma caracteristica da cultura é que
deve ter algum nivel de continuidade. Entretanto, segundo Lévi-Strauss (1958), a existén-
cia de uma continuidade cultural nada tem a ver com a evolugdo de uma sociedade. A
cultura ndo ¢ uma qualidade, e sim um contexto, um sistema de relacdes. A cultura é
moldada pela histéria, por habitos, formas de convivio com um determinado grupo, tor-
nando-se um guia de comportamento em sociedade.

Por outro lado, toda cultura ¢ caracterizada por alguma forma de oposicdo. Um exemplo
disso ¢ a cultura do perde/ganha, quando valores atribuidos ao ganhador estimulam a com-
peti¢io em determinada drea. Sem divida, porém, como aspecto cultural, serd estimulada
a competicao, estabelecidos os critérios valorativos e determinadas as posi¢oes hierarqui-
zadas em outras dreas. A oposi¢io aos valores culturais vigentes é denominada “contracul-
tura” e mobiliza outros interesses, originando novos elementos constitutivos da cultura.

Para fins de propostas gerenciais, é preciso reconhecer a cultura da organizagio, uma
vez que o desempenho dos recursos humanos constitui, sem divida, o elemento determi-
nante do sucesso ou insucesso de qualquer proposta. Por outro lado, sdo as pessoas que
viveram e que vivem o cotidiano organizacional que, interagindo, criam e modelam a
cultura organizacional.

Nesse sentido, as organizagdes, como partes constitutivas de uma totalidade social,
compartilham o mesmo contexto cultural da sociedade em que estio inseridas, podendo
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ser consideradas como subculturas dessa sociedade e, assim, serem estudadas a bartir de
tracos das culturas nacionais. Entretanto, para fins de apreensio e andlise, uma subcultu-
ra organizacional pode ser considerada como uma cultura, uma vez que as organizagoes
sdo sistemas sociais artificiais e diferentes de outras culturas.

Fleury e Fisher (1989), estudiosas da cultura, adicionaram, ao significado de “cultura
organizacional’; a dimensio politica, conceituando-a como:

[...] um conjunto de valores e pressupostos bésicos expressos em elementos simbolicos
que auxiliam na legitimagao dos valores da empresa e consequentemente na sua capacidade
de ordenar, atribuir significacbes e de construir a identidade organizacional, tanto agem
como elemento de comunicagio e consenso como podem ocultar e instrumentalizar rela-
¢oes de dominacao.

Assim, é possivel sintetizar que culturas, subculturas e contraculturas constituem um
universo de valores, crengas, principios, praticas, pressupostos basicos, ritos, rituais, ceri-
monias, mitos, herdis, lendas e outros simbolos que estabelecem e concretizam as rela-
¢es e interagdes humanas nas organizagdes.

CULTURA ORGANIZACIONAL

O processo de investigacdo da cultura de uma organizagio coloca-se como uma categoria
empirica metodolégica importante para o desvelamento de aspectos formadores da iden-
tidade organizacional. Entende-se por identidade organizacional os elementos das estru-
turas formal e informal que caracterizam, sdo peculiares, proprios de uma organizagio e
que a diferenciam de outras organiza¢des (FLEURY; SAMPAIO, 2002).

Schein (2016) considera que a cultura pode ser assimilada em diferentes niveis: nivel dos
artefatos visiveis; nivel dos artefatos que governam o comportamento das pessoas; € nivel
dos pressupostos inconscientes. No dmbito dos artefatos visiveis, estdo a divisao e a utiliza-
¢do da drea fisica, a maneira como as pessoas se vestem, os padrdes de comportamento
adotados, os conteudos documentais; enfim, tudo o que ¢ visivel. Nesse nivel, os artefatos
sao de facil apreensdo, mas de dificil compreensio, uma vez que a logica que rege esses
comportamentos ndo é facilmente entendida. No nivel dos valores que governam o com-
portamento das pessoas estdo as informagdes a respeito da organizagao, que podem ser
obtidas por meio da anlise de documentos e de depoimentos de pessoas-chave da organi-
zacio. Esses valores relatados pelos sujeitos podem ser considerados apenas os valores ma-
nifestos da cultura, ou seja, o que eles consideram ser o motivo de seu comportamento,
podendo ser, entretanto, idealizagdes ou racionalizagdes pessoais, embora as razoes subja-
centes a esses comportamentos permanegam escondidas ou inconscientes.

No ambito dos pressupostos inconscientes estdo os que determinam como as pessoas
percebem, pensam e sentem. A medida que os valores compartilhados pelo grupo condu-
zem a determinados comportamentos, e estes, por sua vez, mostram-se adequados para
solucionar problemas, o valor é gradualmente transformado em um pressuposto incons-

ciente sobre como tudo realmente é.
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Assim, um grupo com a mesma capacitagio tecnoldgica e desenvolvendo as mesmas
atividades no convivio continuo pode desenvolver cultura prépria. Isso explica a existén-
cia de diferentes culturas, proprias de distintos grupos profissionais, interagindo em uma
mesma organizagao.

A cultura organizacional ndo esta relacionada exclusivamente com as agdes e com 0s
comportamentos dos trabalhadores, mas também com a forma estratégica como direcio-
na a organizagdo para o alcance dos objetivos/metas.

Schein (2016) retrata o contexto do comportamento dos grupos de uma organizagao
como um desafio & compreensio de diferentes linguagens, bem como a aceitagdo da
cultura de cada grupo. Nas institui¢des de satide, a compreensdo da cultura organiza-
cional demanda uma comunicagio eficaz com individuos de outras culturas, o que fa-
cilita o respeito as crengas, aos valores e aos métodos de planejamento do cuidado,
promovendo a articulagio e a coeréncia nas atividades que ali se desenvolvem (SHARIFL;
ADIB-HAJBAGHERY; NAJAFI, 2019).

A sensibilidade cultural auxilia os enfermeiros a entenderem como as atitudes e os
pontos de vista dos pacientes afetam as formas do cuidado, bem como o comportamento
do paciente com relagdo a propria satde. Para prestar um cuidado seguro, eficaz e de
qualidade, os enfermeiros devem estar cientes e sensiveis as diversas crengas individuais
associadas ao processo saude-doenca, como influéncias religiosas, valores, junto a outros
fatores culturais e socioeconémicos que podem influenciar as condutas individuais e co-
letivas sobre sadde (SHARIFI; ADIB-HAJBAGHERY; NAJAFI, 2019).

Por outro lado, a presenca de uma ideologia hegemonica nas culturas organizacionais
pode ser evidenciada nas préticas sociais e nas manifestagoes simbolicas das organiza-
¢oes. Essa ideologia é que permite, a todos os membros da instituigdo, a articulagdo e a
coeréncia nas atividades que ali se desenvolvem.

Os fundadores ou idealizadores de uma organizagéo tém uma fun¢io importante na
constru¢io da identidade organizacional, assumindo um papel mitico e imprimindo,
muitas vezes, nessa construcio seus valores pessoais. O resgate de momentos de crises,
dificuldades, fracassos e sucessos também fornece elementos para a apreensio dos valo-
res aceitos ou questionados pelos grupos.

Rituais, cerimonias e festas também mostram como se ddo as relagdes no trabalho,
quais os padrdes de comportamento aceitos e quais sdo os valores e as crengas subjacentes
aos fatos, as datas e aos acontecimentos que sdo valorizados a ponto de serem reproduzi-
dos e comemorados.

A assimilagdo da cultura de uma organizagio, no entanto, nio ¢ tarefa facil porque a
cultura nio é um fendmeno estatico. A dimenséo psicossocial da organizagéao é dinamica,
uma vez que cada membro se transforma continuamente, percebendo, interagindo e mo-
dificando a realidade em que vive e atua. Assim, o sentir, o pensar e o agir individuais
estdo perpassados de intengdes e interesses proprios de cada um. Esse universo particu-
lar, quando analisado coletivamente, permite, além da apreensio da cultura da organiza-
¢do, a apreensio dos processos e das relagées de poder determinantes e imanentes da

dinamica organizacional.
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PODER NAS ORGANIZAGOES

A relacio estreita entre cultura e poder pode ser entendida pelo carater relacional que tam-
bém é atribuido ao poder nas organizagoes. A cultura afeta 0 modo como o status e o poder
sdo conceituados, quem os atinge e quais sao suas consequéncias (TORELLI et al., 2020).

Nas organiza¢des de saude, a estrutura formal estabelece os niveis hierdrquicos dos
servicos e dos agentes sociais, indicando, pelas diferentes posi¢des no desenho organiza-
cional, as relacdes de poder entre os cargos. Um ponto importante a considerar é que os
poderes exercidos nas organiza¢des guardam as diferengas culturais das sociedades nas
quais essas organizagoes estdo inseridas.

Como guardam os mesmos valores, crengas e ideologias da cultura organizacional, os
mecanismos de poder também agem como elementos de manutencio do status quo e
como refor¢o da identidade organizacional.

Para Srour (2012), cientista social, toda coletividade abriga diferengas sociais e exige
mediagdes para manter a convivéncia e organizar os interesses e as atividades coletivas.
Essas mediacdes sio atividades de gestdo, traduzidas por processos de controle, articula-
¢do, arbitragem e deliberacdo; falar de poder ¢ falar de uma relagéo de for¢as, mesmo que
assimétricas. Assim, nenhum agente estd destituido de alguma parcela de poder, ou de
contrapoder, que resista e produza efeitos sobre o poder vigente.

CULTURA E PODER NAS ORGANIZAGOES DE SAUDE

A anilise da cultura e do poder nas organiza¢des de satide parte da necessidade de se
compreender melhor como se ddo as relagdes de trabalho nessas organizagdes; como
ocorrem as relacdes individuo/organizagdo, individuo/grupo, individuo/individuo; o re-
lacionamento entre os diferentes grupos profissionais e o relacionamento da organizagio,
enquanto grupo culturalmente consensual, com a sociedade em que se insere. As organi-
zagdes de satde tém estruturas formais proprias e pertencentes a um mesmo segmento
do trabalho humano. Desse modo, a missdo dessas organizagdes, as atividades que ali sdo
desenvolvidas, os recursos humanos e materiais adotados, bem como as demandas da
sociedade que justificam a existéncia dos servigos de satide, estabelecem um perfil orga-
nizacional préprio.

A andlise organizacional exige, de quem gerencia, lideranga, autoconhecimento, co-
nhecimento do comportamento humano, prontidao emocional para lidar com as diferen-
cas de interesses e de projetos e efetivo envolvimento com o pessoal, resgatando valores,
crencas, habitos, costumes, potencialidades, necessidades e expectativas que permeiam e
determinam os relacionamentos (BASS, 2008).

O conhecimento desses elementos tem trazido mudangas de paradigma no setor sau-
de, com relagdes mais participativas e compartilhadas entre os membros das equipes de
satide, sendo constitutivo da capacita¢do ético-politica, dando consisténcia a formagao
de vinculos e de compromissos pessoais e institucionais. Esse resgate é paradoxal se for
considerado que a formagio de vinculos, bem como a do comprometimento com o tra-

balho, é desejével e valorizada na drea de saide.
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Como consequéncia das mudangas valorativas e culturais, ocorrem transformacées
nos processos e nas estruturas de poder, sendo um dos focos de investigagdo os antece-
dentes estruturais do poder (PAZ; NEIVA, 2014). Assim, as estruturas formais passam a
ter desenhos mais flexiveis e menos centralizadores com o achatamento vertical e o alar-
gamento horizontal dos niveis hierdrquicos.

Informalmente, o poder ¢ redistribuido, e as relagées de poder passam a ser mais iguali-
tarias. Mais do que as modificagdes na estrutura formal, sdo as transformagdes na estrutura
informal. Sem duvida, nio se pode ignorar ou subestimar a eficicia dessas forcas, uma vez
que a instincia organizacional detém o poder do uso dos instrumentos administrativos,
tanto no que se refere as pessoas quanto aos recursos. Por outro lado, nio se pode ignorar a
importancia das forgas da contracultura e do contrapoder na transformacio dessa realidade.

As forgas de contracultura e de contrapoder sio mais efetivas quando o grupo que detém
menor poder estd capacitado ético-politicamente para perceber a realidade de maneira
contextualizada. Assim, a tomada de consciéncia da importancia de cada um nos processos
de trabalho, da necessidade de participagio de todos nas decisdes que dizem respeito a vida
na instituicio, da necessidade de atualizagio técnico-cientifica e da eficiéncia da responsa-
bilidade compartilhada, bem como o entendimento dos interesses e das intencionalidades
do grupo em oposi¢do, sio elementos integrantes das forgas de contrapoder.

A relagdo cultura/poder nas instituigdes de satde ¢ regida por um forte aparato disci-
plinar, que, em geral, ¢ justificado pela responsabilidade que reveste as atividades que ali
sdo desenvolvidas. Entretanto, muitas vezes, o controle como elemento sempre presente
no gerenciamento em saude recai sobre os agentes que desenvolvem essas atividades, sob
a égide da responsabilidade individual em detrimento da responsabilidade coletiva.

A obediéncia a horarios preestabelecidos, protocolos, procedimentos, programas e
propostas assistenciais, bem como a énfase na responsabilidade individual tém uma im-
porténcia propria da dimenséo técnica e diferentes significados de acordo com interesses
dos grupos. Muitas vezes, a responsabilidade dos resultados é igualmente compartilhada
pelos diferentes niveis decisorios e agentes que militam na instituigio. Entretanto, o po-
der e a autonomia, compativeis com essa responsabilidade, nem sempre sio igualmente
compartilhados. Assim, regulamentos, regimentos, normas, diretrizes e politicas sdo for-
malmente explicitados e valorizados pelas instituicées, tornando-se efetivo instrumental
no gerenciamento do pessoal.

Para Fleury e Fisher (1989), a regulamentago é um instrumento eficaz de poder, pois
define a “normalidade” no que se refere a comportamento. Assim, homogeneiza todos,
ocasionando a classificagio e a hierarquiza¢do. Outro valor considerado nas instituigées de
salide diz respeito a dimensao técnico-cientifica. Esse valor é compativel com a valorizacdo
que o mundo atual atribui ao conhecimento cientifico e 2 apropriagio de novas tecnologias.
Assim, propostas grupais e institucionais que visam & capacitacio e 2 atualizagio técnico-
cientifica dos agentes sdo valorizadas tanto pelos profissionais quanto pelas instituicdes.

Por outro lado, todas as propostas de desenvolvimento e de capacitacio técnico-cien-
tifica guardam um significado ético-politico. Como j4 considerado neste capitulo, a esco-
lha de contetidos programdticos, as diferentes estratégias adotadas e a avaliacio dos
resultados ndo sio frutos do acaso, pois visam influenciar e direcionar o desempenho

humano na instituicio.
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Programas de orientagdo para recém-admitidos, além de orienté-los sobre direitos e
deveres, funcio e atividades especificas, missdo e estrutura organizacional, resultam, mui-
tas vezes, e de acordo com os interesses do grupo de poder, em propostas modelares, ou
seja, definidoras dos comportamentos aceitos na instituicao. Frequentemente, os agentes
que operacionalizam as propostas de capacitago o fazem de modo alienado, sem se dar
conta de que, subjacente as escolhas feitas nesse nivel decisério, estd a intencionalidade de
agentes de outros niveis decisorios para a conformagdo de comportamentos desejados.

Sem a pretensdo de esgotar as diferentes possibilidades de reflexdo sobre cultura e po-
der nas organizagdes de satide, uma ultima consideracdo diz respeito as relagdes que se
dio entre os diferentes sujeitos sociais que prestam servigos na instituigao e os que rece-
bem esses servigos.

A simbologia prépria do ambiente, a drea fisica, os equipamentos, as vestimentas, a
linguagem adotada pelo grupo que assiste e o sigilo de que se reveste o uso das tecnolo-
gias, das intervengdes e dos registros conformam-se, para quem é assistido, como um
espago no qual a determinagdo dos direitos e dos deveres de ambos os grupos ¢ prerroga-
tiva do grupo que assiste. Na verdade, a maneira como se estabelecem as relagdes de po-
der entre os diferentes agentes que assistem se repete nas relagdes entre o grupo que
assiste e 0 grupo assistido. Entretanto, essa relagio é intensificada pelo poder de controle
exercido pelo grupo que assiste e pela fragilidade em que se encontra o grupo assistido.

No contexto da realidade brasileira, a participagdo e o controle da sociedade, ou me-
Thor, dos sujeitos sociais assistidos nas instituigdes de satide, ainda sdo um horizonte a
ser alcangado.

PODER NAS RELACOES MULTIPROFISSIONAIS

Explicar o complexo processo das relagdes profissionais exige uma reflexo sobre os fatores
que ajudam no entendimento desse fendémeno. Nessa diregao, serdo discutidos elemen-
tos que integram o gerenciamento de recursos humanos em satide e outros que permeiam
as relagdes entre profissionais, como o poder, a cultura e as politicas institucionais.

O enfoque nesses topicos objetiva a capacitagio do enfermeiro na formagdo de compe-
téncias ético-politicas e socioeducativas, por serem estas as menos trabalhadas pelos profis-
sionais, mas as que melhor demarcam o espago ocupado e as relagdes entre 0s trabalhadores.

O enfermeiro, no que se refere  dimensao técnico-cientifica, desenvolve seu trabalho
no campo da satide, compondo um servigo coletivo, uma vez que existe a divisdo do tra-
balho tanto entre os diferentes elementos da equipe de enfermagem (enfermeiro, técnico
e auxiliar de enfermagem) quanto entre os profissionais que assumem distintas areas de
atuacdo e que compdem a equipe de saide (médico, enfermeiro, nutricionista, psicélogo,
fisioterapeuta, fonoaudidlogo, entre outros).

Um aspecto importante a ser considerado nessa divisdo de trabalho é que, além de os
diferentes profissionais assumirem diversas dreas de atuado, sendo cada um referente a
um saber e a um fazer especifico, esse trabalho é marcado por desigualdades nas relagdes
de poder que ocorrem entre os diferentes profissionais, o que caracteriza a existéncia de

uma divisio técnica e social do trabalho.
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Outro ponto a ser considerado diz respeito a como se dé a relagao entre esses profis-
sionais e entre eles e a organizagao.

Na enfermagem, a precariedade dos vinculos empregaticios, como ocorre na terceiri-
zagio, a md remuneragao do trabalhador, a dupla jornada de trabalho e a sobrecarga de
trabalho, entre outras causas, interferem e/ou determinam “como” se ddo e explicam, em
parte, “o como” ocorrem as relagbes técnicas e sociais no trabalho. Nesse contexto, as
organizagbes tém estruturas formais (organogramas) que explicam como se estabelecem
as relacoes de poder na organizagao, uma vez que evidenciam como poucos agentes de-
tém grande poder decisorio restando, para grande nimero de agentes operacionais, uma
pequena parcela de poder.

Para Felli e Peduzzi (2005), as transformagdes no mundo do trabalho levam a existén-
cia de novos mecanismos de gestdo e & exigéncia de novos perfis profissionais que aten-
dam as demandas organizacionais com maior produtividade em menor tempo.

Para essa prética, os profissionais terao de assumir responsabilidades tanto no que se
refere 4 capacitagio técnica quanto as demandas que deverao encaminhar a organizagao
para que as mudangas ocorram.

Quanto aos novos mecanismos de gestao no 4mbito da organizagio, hi a possibilidade
de maior integragdo e articulagio no trabalho desenvolvido entre os diferentes profissio-
nais e entre os profissionais da mesma éarea. Essa proposta caracteriza a formagdo e a
efetivacdo de equipes, tornando necesséria uma explicitagio melhor dos conceitos de
“trabalho em grupo” e de “trabalho em equip€’.

Sem duvida, nessa drea da satide, as pesquisas ainda se encontram no plano discursivo,
do sentir e do pensar, enquanto 0 cotidiano vivido é algo concreto, que, para ser transfor-
mado, precisa de agdes.

INFLUENCIA DA TECNOLOGIA NA
_(_ZULTURA DAS ORGANIZACOES

A Revolucdo Industrial trouxe uma preocupagdo para o ser humano, no sentido de ser
“substituido” por méquinas. Relatos da época descrevem que essas mudangas e percepgoes
vieram ao encontro de uma forga de trabalho desinteressada, desanimada, e para muitos
trabalhadores, principalmente os que eram considerados “chio de fabrica’, o processo de
trabalho acabou perdendo o sentido.

Na 4rea da satide, essas percepgdes foram menos intensas, uma vez que o capital hu-
mano é mais valorizado e as incorporagoes tecnolégicas, como as cirurgias robdticas, 08
protocolos clinicos, os alertas, a telessatide (consulta assistida a distancia), os registros
eletronicos de satde, complementam as estratégias de cuidados na saude.

A implementagdo de informagdes em sistemas eletronicos auxilia o processo de traba-
[ho do enfermeiro na melhoria da comunicagio junto 4 equipe de enfermagem € multi-
disciplinar, bem como junto ao paciente e a familia, favorecendo a seguranca do cuidado.
O uso de inteligéncia artificial tem favorecido o julgamento clinico € a capacitagdo do
enfermeiro, promovendo a melhora da assisténcia a saide (SENSMEIER, 2019).




Capitulo 1 ¢ Cultura e Poder nas Organizacoes de Saude 9

Assim, a incorporagio tecnolégica vem modificando a forma como os individuos se
relacionam, compreendem ou mesmo “enxergam” o mundo, bem como as expectativas
referentes ao mercado de trabalho e a0 modo de consumir satide.

Entretanto, no contexto da organizagio, o que determinara os beneficios, os significa-
dos e a importéncia das tecnologias serdo as condigdes criadas por fatores organizacio-
nais, como ambiente cultural e estrutura organizacional, em que o conhecimento é
desenvolvido e adotado pelos recursos humanos, sendo esse o elemento principal dessa
estrutura (ERDURMAZLI, 2020).

Nesse aspecto, vale lembrar que, na educagio, classificam-se como tecnologias simbo-
licas as que se relacionam “as formas de comunicagio interpessoais desde o surgimento
da escrita e da fala”; como tecnologias fisicas as que sdo as inovagdes relacionadas com a
biologia, a fisica, a quimica, por exemplo, equipamentos hospitalares; e como tecnologias
organizadoras as referentes as maneiras como os individuos se relacionam com o mundo,
como estdo organizados os diversos sistemas produtivos, por exemplo, a “gestdo da qua-
lidade total” (TAJRA, 2019). Assim, as tecnologias referem-se a um processo amplo, que
vai além de ferramentas ou aparatos tecnoldgicos.

A tecnologia ¢ diferente da inovagio, uma vez que, para inovar, pode-se utilizar a tecno-
logia, mas ndo se pode afirmar que toda inovagio é tecnoldgica. Inovar significa mesclar
novas formas de trabalho, processos, novos materiais ou mesmo tecnologias para produ-
zir, de maneira diferente, o que se faz. E possivel considerar que a inovagio compreenda
sempre o ganho na otimiza¢do das agdes, dos processos, do desempenho, com foco na
promogdo efetiva da qualidade.

Os significados simbdlicos das tecnologias sdo afetados pelas percepcdes de cada indi-
viduo sobre o uso de determinada tecnologia, o que direciona para comportamentos es-
pecificos (ERDURMAZLI, 2020).

A inovagdo em satide objetiva desenvolver sistemas, politicas, tecnologias, produtos,
métodos e servigos que direcionem para uma melhor qualidade de vida nos 4mbitos in-
dividual e/ou coletivo.

Nesse contexto, “cultura da inovagido em satde” tem sido um termo adotado como um
caminho a seguir, e para que uma organizagio tenha sucesso nesse percurso, faz-se neces-
sario desenvolver uma cultura de engajamento entre a forga de trabalho e a instituicdo de
satde. A esséncia do engajamento esta no fato de o individuo sentir-se parte da organiza-
¢ao, responsavel pela existéncia dela e capaz de mudar o contexto cultural, pois pode
modificar a si mesmo, assim como o contexto cultural pode modifica-lo.
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