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RESUMO

Objetivo: avaliar a implantacdo do voluntariado'erganizado na Secretaria de Saude do Distrito
Federal. Foram consultados 16 coordenadores do voluntariado das unidades de saude. Foi
utilizada a Escala de Respostas Compartamentais a Mudanca Organizacional complementado
por questOes abertas. Ap6s a anélise,dos dados, observou-se a existéncia de resisténcia por
parte dos diretores das umidades, chefias imediatas e servidores. Conclui-se que o
voluntariado agrega ao gervice; porem a comunicagdo institucional deve ser trabalhada para
que ocorra melhor aceitagdo as mudancas relacionadas a insercdo deste profissional.
Palavras-Chave;*mudanca organizacional; voluntariado; gestdo em salde; gestdo publica.

ABSTRACE

Objective: to evaluate the implementation of organized volunteering in the Health Department
of the Federal District. 16 volunteer coordinators from the health units were consulted. The
Behavioral Responses to Organizational Change Scale was used, complemented by open
questions. After analyzing the data, the existence of resistance by the unit directors,
immediate supervisors and servers was observed. It is concluded that volunteering adds to the
service, but institutional communication should be worked on to ensure better acceptance of
the changes related to the insertion of this professional.

Keywords: organizational change; volunteering; health management; public management.



RESUMEN

El objetivo fue evaluar la implantacion del voluntariado organizado en la Secretaria de Salud
del Distrito Federal. Se consulté a 16 coordinadores del voluntariado de las unidades de salud.
Se utilizd la Escala de Respuestas Comportamentales al Cambio Organizacional
complementado por cuestiones abiertas. Después del andlisis de los datos, se observo la
existencia de resistencia por parte de los directores de las unidades, jefaturas inmediatas y
servidores. Se concluye que el voluntariado agrega al servicio, pero la comupicaCion
institucional debe ser trabajada para que ocurra mejor aceptacion a los cambios rglacionados a

la insercion de este profesional.

Palabras Clave: cambio organizacional; voluntariado; gestion en salud; gestion publica.

INTRODUCAO

O voluntariado sempre esteve presente no Sistema publico de salude do Distrito
Federal, principalmente no que se refere as,acoes’sociais. No entanto, foi percebido a
necessidade da institucionalizacdo de maneira gque o voluntariado se tornasse visivel e que
pudesse ofertar um servigo que considere‘a complexidade da salde e suas peculiaridades.
Dessa forma, com a criacdo da Gergfieia'do Voluntariado na Secretaria de Saude do Distrito
Federal houve uma ruptura_no{precesso de atividades que antes existiam sem qualquer
acompanhamento, para umaorma sistematizada e normatizada. Além disso, ainda inseriu a
possibilidade do voluntarigdo profissional, um voluntario que tem alguma graduacdo e que
queira atuar em sua area de formagdo no Sistema Unico de Sadde do Distrito Federal. Outro
ponto € que, comwa’ nova geréncia, exigiu-se das unidades um processo de responsabilizacdo
pelos voluntarios, sociais e profissionais, de sua unidade, com insercdo de acolhimento e

educacde, permanente, constituindo uma mudanca organizacional em toda a rede.

Marcos Legislativos do Voluntariado no Servigo Publico do Distrito Federal

O trabalho do voluntariado no setor publico tem seu marco regulatério em 1998 com
a Lei n°. 9.608, que cria o servico voluntario em entidades plblicas em territdrio nacional,
definindo o servico voluntario como qualquer atividade caracterizada por ser ndo remunerada
que seja prestada por pessoa fisica a entidade publica ou a instituicdo privada de sem fins

lucrativos, podendo ser de qualquer natureza. Os objetivos do trabalho podem ser civicos,



educacionais, culturais, cientificos, recreativos ou de assisténcia a pessoa’. Em 1999, a Lei n°
2.304 autoriza a aplicacdo da Lei n° 9.608 no ambito do Distrito Federal 2.

Em 2004, cria-se o servi¢o voluntario junto ao servico publico do Distrito Federal pela
Lei n° 3.506 estabelecendo que, qualquer cidaddo que seja maior de 16 anos, possa prestar
servicos voluntarios °.

Em 2015, o Decreto n® 37.010 regulamenta a prestacdo do servi¢co voluntario no
ambito da Administragdo Direta e Indireta do Distrito Federal nas diversas areas relacionadas
as politicas publicas locais, inclusive na satde. Neste decreto, o voluntariado é subdivido“em
social, ndo necessariamente possui nivel de escolaridade superior atuando emsareas mais
voltadas a atividade artisticas, sociais ou administrativas e, profissional, Apdividuos com
formacéo superior em salde que podera prestar servicos, dentro de sua akea de atuacdo. Fica
definindo a obrigatoriedade da celebracdo do termo de adesdo Com a apresentacdo de
comprovante de idoneidade e de registro profissional, quande_mecessario. Estabelece 0s
direitos e os deveres do prestador de servigos voluntérios esexige, das unidades de salude em
que o servico serd prestado, a obrigatoriedade da desiginacao de um servidor ou de um
empregado publico para coordenacio do servico no@rgao".

Em 2016, as Portarias 180 e 261 autorizaram os servicos voluntarios, profissional e
social, no &mbito da Secretaria de Saude do,Distrito Federal estabelecendo direitos e deveres
dos voluntérios, reafirmando a obrigatoriedade do termo de adesdo e dos documentos
comprobatdrios de idoneidade, alemy-de registro profissional, quando necessario. Ratifica
ainda a responsabilidade da¢Xisténcia de uma coordenacédo local nas unidades onde o servico
voluntario serd prestad@y sendo esta designada pela diretoria da unidade. A partir destas
portarias criou-se, dentro da Secretaria de Saude do Distrito Federal, uma geréncia
responsavel pela cgordenacdo das atividades das unidades de salde no que se refere ao
voluntariadg prafissional e social, a Geréncia do Voluntariado subordinada a Subsecretaria de

GestiadePessoas *°,

A Mudanca Organizacional e suas Principais Reac0es

As mudangas organizacionais sdo apontadas pela literatura como inerentes ao
cotidiano corporativo. Podem ser ocasionadas por mudangas na gestdo, na tecnologia, na
implantacdo de programas, em alteragGes legislativas, na criagdo de novas geréncias dentre
outras. E, como resultado elas exigem dos servidores adaptacGes, mudancas de atitude e de

comportamentos para que os objetivos institucionais sejam atingidos’.



E importante reconhecer que todas as mudancas envolvem as pessoas, suas tarefas e
como as executam. E, embora o termo reconhecido pela literatura seja “mudanga
organizacional”, sdo as pessoas dentro da organizacéo que realmente mudam?®.

Mudanca organizacional pode ser definida como qualquer alteracdo, seja ela com
planejamento ou ndo, em componentes institucionais como pessoas, finalidade baésica,
processo de trabalho, cultura, estrutura formal, relacio da organizacdo com o ambiente®.

Em muitas organizagcbes, a mudanca € avaliada por fatores relacionados a
produtividade e ao desempenho, no entanto, ao se implantar alguma alteracao, esta presstipoe
em novas atitudes por parte dos servidores, sendo necessario investigar  as “réspostas
comportamentais dos individuos como indicadores para aferir o sucessefdaS mudancas
implantadas, a exemplo dos comportamentos de resisténcia e de apoio™®/A8sim, o servidor
pode apresentar, diante de um processo de mudanca, emocGes“¢omo a frustracdo, o
entusiasmo, a motivagdo ou a inseguranca traduzindo desde imediata adesdo até resisténcia
total>1%*,

As reacOes negativas podem ocorrer se a mudangasfor interpretada como um aumento
na carga de trabalho ou representar alguma exclusgo de beneficios, levando ao sofrimento, a
ansiedade e ao estresse. Desta maneira, os individdos ficam mais suscetiveis a pensamentos e
os resultados organizacionais se tornam indesejados*’. Uma reacdo neutra pode representar
um certo nivel de duvidas quanto aos impactos da mudanca. Pode ser vista como algo que
ainda merece analise e uma maier busca por informacdes®. Ja as reacdes positivas geram
motivacdo e engajamento, grincipalmente quando ocorre a supressao de rotinas tediosas, ou
ainda se cria-se oportufiidadeS de crescimento e de desenvolvimento do servidor'’. Nessa
perspectiva, a adaptagaojdos servidores as novas situacdes de trabalho é facilitada traduzindo
em mais confiangayyeduzindo a resisténcia e colaborando assim com 0 processo e 0 sucesso
da mudanca®*

Assim, 0 objetivo do presente trabalho é avaliar o apoio e a resisténcia, quanto a
implantacdo do voluntariado organizado na Secretaria de Saude do Distrito Federal na

percépcao dos coordenadores.

METODOS
Este artigo € um estudo transversal, exploratorio-descritivo, de abordagem quali-
quantitativa. Os critérios de inclusdo para o presente estudo foi de individuos que atuavam

como coordenadores do voluntariado profissional e social ou de comissdes em suas unidades



de salde, sendo que na ocasido da coleta de dados nem todas unidades da Secretaria de Saude
do Distrito Federal tinham um coordenador/comissao para os voluntarios.

Assim, foram enviados os questionarios a todos os 25 coordenadores de voluntariado
social e profissional e representantes de comissfes de voluntariado. Retornaram 16
questionarios. Para coleta de dados, foi aplicado a Escala de Respostas Comportamentais a
Mudanca Organizacional (ERCMO)*. A escala possui estrutura bifatorial relacionada ao
apoio e a resisténcia & mudanca, com 19 itens de 11 pontos (0 discordo totalmente a 10
concordo totalmente). Além disso, foi apresentado também um questionario com “trés
perguntas abertas, construido para o presente estudo avaliando a percepc¢éo do, eoordenador
quanto a aceitacdo do voluntariado na unidade pelas chefias, direcdo eNservidores. Os
instrumentos foram disponibilizados em arquivo Unico em ambiente oniliné. A andlise dos
dados foi realizada em duas etapas: 1) anélise quantitativa dos fatoreS'da escala meio do teste
estatistico de Wilcoxon com objetivo de verificar se ha predominépcia de um fator da escala
sobre o0 outro; 2) analise qualitativa por meio da andlise de c@nteudo de Bardin com trés fases:
a pré-analise, exploracdo do material e tratamento dos resttados, das questdes subjetivas para
melhor aprofundamento e compreensédo dos dados quantitativos encontrados anteriormente.

Esse trabalho foi aprovado pelo Comité\de*Etica e Pesquisa da Fundacio de Ensino e

Pesquisa em Ciéncias da Saude (FEPECS) spb o parecer nimero 2.707.492.

RESULTADOS

Por meio do testeestatistico de Wilcoxon foi possivel comparar os dois fatores com a
finalidade de verificaf se) ha predominancia de um sobre o outro. Assim, observou-se que o p
value foi de apreximadamente 0.13, verificando-se assim que ndo houve diferenca

significativa.entre as dimens@es de resisténcia e de apoio, conforme mostrado na Tabela 1.

Tabela 1. Respostas Comportamentais a Implantacdo do Voluntariado Organizado

Variavel N Mediana Min Max
Resisténcia 16 457 2.29 8.57
Apoio 16 6.005 1.25 8.63

p value (2-tailed): 0.1398



Na analise dos dados provenientes dos depoimentos do questionario com questfes
abertas foi observada as seguintes categorias para analise: aceitabilidade, inseguranca na
supervisao, concepcdo equivocada quanto ao papel do voluntério previsto na legislagdo, visdo
de concorréncia pelos servidores, escassez de recursos e de capacitacdo para a funcdo de
coordenador.

Observou-se que, com relacdo a aceitabilidade do diretor da unidade, foi evidenciado
por 15 coordenadores que existiu apoio, inclusive 02 coordenadores mencionaram que 0S
diretores participam das comissdes de voluntariado que se formaram nas unidades.

No que se refere as chefias dos setores que recebem os voluntarios, 06 coerdenadores
apontaram a existéncia de apoio, no entanto, também foi relatada em 08%depoimentos a
existéncia de dificuldades no acolhimento do voluntario no setor pelas ¢hefias. Tal fato foi
atribuido a inseguranga que as chefias tém em receber e em supewvisionar o voluntario,
principalmente no que se refere ao voluntario profissional, um,tegor de aumento do trabalho

e, também a concepcdo equivocada quanto ao papel do voluntario previsto na legislacéo.

"Algumas (chefias) apresentam dificuldades em acolher o profissional por néo
conhecer bem a legislacdo do voluntariado da SES, por discordar do trabalho
voluntario, por receio de acolher um recém-formado no setor, para ndo ter trabalho

em supervisionar o profissionalyoluntario. ”(Coordenador 1)

Com relacédo a aceitgbilidade do servidor, as mesmas dificuldades encontradas com as
chefias dos setores forany apontadas pelos coordenadores. Foi acrescido ainda que o servidor
considera o voluntério Gomo um concorrente, uma visdo de que reduziriam as vagas para
concurso e uma alternativa paliativa para suprir a falta de servidores, conforme depoimento a

sequir:

#(...) as vezes o servidor vé o voluntario como um competidor.” (Coordenador 2)

Com relagéo a prépria percepcdo quanto a implantacéo do voluntariado organizado, 0s
coordenadores veem o trabalho como uma iniciativa de grande importancia. Entendem que é
uma forma de dar uma visibilidade a um trabalho que ja existia de uma forma desorganizada.
Evidenciam, porém, que ainda se encontra em processo de evolucéo e que enfrentam a falta
de recursos e de tempo. Tal fato decorre de que a coordenagdo, em muitas vezes é dividida

com outras atribuicdes.



“Se tivesse as condi¢des de trabalho, seria satisfatério, como ndo tem nem o
programa para fazer os crachas temos que fazer a méo, ou seja, deixa muito a

desejar.” (Coordenador 3)

“Muito importante para dar visibilidade ao trabalho do voluntariado e para organizar
0 servigo que na minha unidade existe desde 7992.” (Coordenador 4)

Com relacdo ao sentimento do coordenador no que se refere a funcdo“que esta
ocupando alguns relataram ser complexa, lamentando a falta de recursosfpara a melhor
consecucdo do trabalho. Alguns apontam ainda que se sentem despreparadoS para a fungéo,
no entanto evidenciaram em seus depoimentos termos como “gratiddo”, “realizacdo” e
“felicidade”, demonstrando que apesar dos entraves se sentem’ recompensados com o0

trabalho.

“Avalio de forma muito positiva, pois acreditp que o programa trara melhorias para
as atividades desenvolvidas e para o atenguménto da populacdo. No entanto, sinto a
necessidade, ao menos aqui na minha unidade, de que se fagcam conversas com as equipes e
talvez direcdo no sentido de sensibiliza;los para receber voluntarios aqui.” (Coordenador
4)

DISCUSSAO

As mudancas (ocarridas com a implantagdo do voluntariado organizado na Secretaria
de Saude do Distrito Federal referem-se ao que se € denominado de “mudangas em larga
escala”, pais(# uma transformacdo de carater permanente, considerando que esta
regulamentada por meio de leis, portarias e decretos dentro do contexto organizacional®.

Observou-se nos resultados que apesar da analise quantitativa ndo ter apresentado
significancia importante em relacdo a diferenca entre o apoio e a resisténcia, os depoimentos
apontaram algumas dificuldades, como inseguranga na supervisdo, concepg¢ao equivocada
quanto ao papel do voluntério previsto na legislagdo, por parte das chefias dos setores e dos
proprios servidores. Quando foi apontado pelos coordenadores que algumas chefias néo
apoiam o trabalho voluntario e, que isso reflete no acolhimento do mesmo ou pode ser causa

de inseguranga na supervisdo, pode-se entender que existe uma manifestagdo de resisténcia,



pois, compreende uma resposta comportamental as “ameacas” reais Ou imaginarias,
relacionada a uma nova rotina de trabalho®®.

Comumente, tudo que escapa do que é comodo e do que é conhecido traz uma
tendéncia natural de resisténcia. Um processo de mudanca organizacional nao é diferente
podendo causar incertezas que afetam os individuos psicologicamente, provocando o medo e
a inseguranga sendo estas consideradas principais barreiras & mudanca bem-sucedida nas
organizagdes de trabalho®*".

Se a mudanga for abrupta e radical envolvendo maior incerteza tendem a_seg _mais
traumatica, a tornar os servidores mais resistentes reduzindo o compromisso doafun€ionario
com o processo que pode ser causado pela falta de comunicacdo e de sépsibilizacdo do
processo. Dessa forma, quanto mais a mudanca é vista como ameacadora mais ocorrera
comportamentos de maneira negativa a respeito dela*?. Nesse contextohdiante de um processo
de mudanca, as informacdes e as experiéncias formais e informaisproporcionadas ao servidor
podem influenciar no surgimento de reacOes positivas, negativas ou neutras como
mencionado anteriormente®. Isso pdde ser observado pel6s/coordenadores ao apontarem que
concepcao equivocada quanto ao papel do voluntario) previsto na legislagdo poderia ser um
fator que influenciou nas dificuldades encontradas no processo de implantagdo do
voluntariado organizado pelas chefias e servidores.

Um processo de implantacdo_menos abrupto, ou seja, lento facilita a aceitagdo, mas
exige um monitoramento continuo %o ambiente institucional para que 0s processos de
mudanca possam ocorrer dé maheira mais tranquila e com maior com efetividade®. Para
compreender a resisténcia a mudanca a literatura aponta que deve-se pensar sob uma questao
de expectativas. Assim, diante de uma mudanca real ou iminente os individuos podem avaliar
em relacdo a sua@Expectativa de perda futura ou ganhos potenciais diante da inovacao inserida
com o0 processo” de mudanca. A “perda” envolve algo além da dimensdo econdmica e
financeira, podendo ser incorporado o prestigio dentro da organizagdo, espaco de poder,
futurassatuacoes, orgulho, imagem percebida, seguranca em relacéo as pessoas, a0s processos
ou afbiente de trabalho dentre outros®®. Isto explicaria os depoimentos que apontam a visdo
de concorréncia pelos servidores.

Quando os servidores estdo mais confiantes facilita-se o processo de apoio as
mudancgas organizacionais. Dessa forma, novamente, a literatura sugere que planejar
estratégias de comunicacdo que possam ser inseridas nas diferentes fases de mudanca
organizacional, promover a transparéncia no processo e preocupar-se com a qualidade de vida

do funcionério, poderia atuar sobre as cognicBes e as emog¢des dos servidores e, impactar o



nivel de aceitacdo da mudanca’. Importante ser observado a qualidade de vida
principalmente quanto aos coordenadores que queixaram-se em relagdo a falta de recursos, e
de capacitacdo para a atividade deles enquanto coordenadores, embora néo se tenha tido tanto
impacto na aceitacdo nos seus depoimentos.

Deve-se ter em mente que a mudanca organizacional s6 se efetiva com as pessoas e
para as pessoas e, implica no engajamento dos individuos fazendo com que a organizagéo crie

uma cultura da organizacao em valorizar o ser humano, seu trabalho e seu conhecimento®,
CONCLUSAO

O presente estudo teve o objetivo de avaliar o apoio e a resisténcia, quanto a
implantacdo do voluntariado organizado na Secretaria de Saude @@ Distrito Federal na
percepcao dos coordenadores.

De acordo com o exposto anteriormente conclui-s¢ a) aceitacdo dos servidores em
relagdo & implantagcdo do voluntariado organizado, de-maneira geral, é avaliada como boa
considerando o tempo em que se iniciou o process@ de implantagdo. No entanto, embora néo
se tenha encontrado reagdes fortemente negativas €m relagdo ao processo de implantagdo da
mudanca, ndo se deve desprezar alguns aspectos que foram mencionados aceitabilidade,
inseguranca na supervisao, concep¢ag ‘equivocada quanto ao papel do voluntario previsto na
legislagdo, visdo de concorréncia pelos servidores, escassez de recursos e de capacitacdo para
a funcdo dos coordenadoreS guéerimplica, de certa forma, em sua qualidade de vida e as
concepcOes equivocadas, dos” servidores. Os achados podem estar relacionados a uma
sensibilizacéo insuficiente” por parte das coordenacdes que por sua vez apontaram que néo
tinham uma capacitacdo para a funcao.

Nesse “aspecto, sugere-se que para que possa ser melhorado os aspectos supracitados,
deve-se sotiMizar a comunicacdo, informacdo e a sensibilizagdo de servidores, chefias e
direfores, e proporcionar a garantia de uma coordenacdo preparada e focada apenas na
atividade do voluntariado.

Sugere-se ainda que estudos futuros possam diferenciar as percepcdes das diferentes
modalidades de voluntariado, social e profissional, de maneira a especificar melhor as

barreiras.
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