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Introdugao

A Politica de Recursos Humanos do HOSPITAL AUXILIADORA reflete os valores
e principios salesianos que norteiam a instituicdo. Os colaboradores constituem
a forga motriz do HNSA, portanto, Ihes seréo oferecidas oportunidades continuas
de aprendizado e desenvolvimento, tanto profissional quanto pessoal,
valorizando a iniciativa e o espirito de equipe. Sera garantido a todos tratamento
ético, inclusive mediante situagdes de conflitos, sejam reais ou potenciais,
promovendo um ambiente de respeito e harmonia nas relagdes de trabalho.

2 Missao, Visao, Valores e Competéncia Salesiana

2.1

2.2

2.3

24

Missdo: Oferecer agbes integradas de saude a todos com exceléncia,
garantindo um atendimento humanizado, inovador, autossustentavel e
orientado para o desenvolvimento do ensino e pesquisa.

Viséo: Ser um centro de exceléncia em assisténcia hospitalar, reconhecido
em alta complexidade, sustentavel, alinhado em um modelo de gestéo e
governancga integrado com profissionais especializados e engajados com
resultados.

Valores: Etica/Transparéncia, Relacdes Humanizadas, Respeito a
Religiosidade, Trabalho em Equipe/Comprometimento, Resolutividade,
Responsabilidade Social, Inovacao e Autossustentabilidade e Atender com
Qualidade.

Competéncia Salesiana: Capacidade de atuar preventivamente, a partir
dos principios da razdo, amorosidade e religiosidade, garantindo a
continuidade histérica do espirito dos fundamentos de Sao Joao Bosco e
Santa Maria Domingas Mazzarello.



3 Relacdes de Trabalho

3.1

3.2

3.3

3.4

As relagbes de trabalho devem ser pautadas pela simplicidade,
transparéncia, confianga, autonomia, cooperagcdo e respeito mutuo,
visando a manutengao de um ambiente propicio ao desenvolvimento e a
interacao sadia.

A Instituicdo prima por oferecer, a todos os profissionais a ela vinculada,
um ambiente saudavel e seguro, livre de qualquer forma de abuso,
intimidagdo ou violéncia, que possam trazer consequéncias nocivas
aqueles que se tornam alvos, no ambiente de trabalho.

Trabalho em equipe, executado de forma coesa e com alegria, traz bons
resultados e bem-estar a todos. Para tanto, € fundamental que as
responsabilidades e autoridades estejam claramente definidas, garantindo,
assim, que os colaboradores estejam cientes do impacto de suas ag¢des na
Instituicao.

Lideres e liderados devem conviver em harmonia, com equidade de
tratamento, ndao sendo toleradas situagdes de humilhacdo e/ou
constrangimento durante a jornada de trabalho, tampouco discriminagao
por questdes religiosas, ideoldgicas, raga, idade, condicdo social,
limitacbes fisicas, entre outras. Devendo sempre ser respeitada a
individualidade e a diversidade da pessoa humana.



4 Gestao por Competéncias

4.1

4.2

4.3

4.4

4.5

Visando o desenvolvimento continuo dos colaboradores e o alinhamento
com os obijetivos institucionais, a instituicado adota o modelo de Gestao por
Competéncias, que promove uma aproximacgao eficaz entre lideres e
liderados. Esse modelo visa ndo apenas a melhoria da performance
individual, mas também a clareza sobre as expectativas em relacdo a cada
colaborador, assegurando um ambiente de trabalho mais colaborativo e
eficiente.

A pratica de feedbacks desempenha um papel fundamental neste
processo. Sao realizados feedbacks de orientacdo que servem para
promover o0 desenvolvimento continuo dos colaboradores e também
feedbacks de elogio para reconhecer e incentivar as boas praticas ja
adotadas. Cada colaborador recebera, no minimo, um feedback semestral,
garantindo o alinhamento com os objetivos institucionais e pessoais e que
o colaborador esteja sempre em evolugdo e conforme as expectativas
institucionais.

Adicionalmente, a Avaliacdo de Desempenho sera realizada anualmente,
com foco na analise das competéncias necessarias para o desempenho
das fungdes. Esse ciclo tem como objetivo fornecer um diagndstico claro
sobre as habilidades e competéncias de cada colaborador, possibilitando a
identificacdo de pontos de melhoria. Com base nesse diagndstico, serdo
elaborados planos de ac¢ao de desenvolvimento para os colaboradores que
nao atingirem a nota minima de desempenho esperada, conforme o
software utilizado. Esses planos de agéo buscam garantir o aprimoramento
das competéncias necessarias, com a participagdo ativa tanto do
colaborador quanto da lideranga.

A lideranca tem um papel essencial nesse processo, sendo responsavel
por garantir a execugdo dos ciclos de feedback e avaliagdo de
desempenho, bem como o acompanhamento constante dos
colaboradores. A lideranca deve proporcionar as condicdes para que 0s
planos de agdo sejam eficazmente cumpridos, promovendo o
comprometimento do colaborador com os objetivos estabelecidos e com a
melhoria continua de sua performance.

Com esse modelo de gestdo, buscamos uma abordagem mais
personalizada e estratégica para o desenvolvimento de cada colaborador,
alinhando suas competéncias.

5 Quadro de Lotagao

Em uma instituicao filantrépica, onde todos os recursos devem ser geridos com
extremo rigor e responsabilidade, a definicdo do quadro de lotagdo necessario e
0S processos seletivos para o preenchimento das vagas correspondentes séo de
fundamental importancia. A correta alocagéo de pessoal garante a eficiéncia no



atendimento, a manutencdo da qualidade dos servigcos prestados e a
sustentabilidade da instituicao.

5.1 Dimensionamento da Categoria Assistencial e de Enfermagem: Em relacéo
a categoria assistencial e de enfermagem, sera rigorosamente respeitada
a legislacao vigente que regula o dimensionamento desses profissionais.
As normas e exigéncias legais pertinentes garantirdo que a proporgao de
profissionais seja adequada as necessidades dos servicos prestados,
considerando a seguranga dos pacientes, o atendimento de qualidade e as
condigdes de trabalho dos colaboradores. A instituicdo assegura que todas
as recomendagbes legais serdo integralmente atendidas, de modo a
manter o compromisso com a exceléncia no atendimento e a conformidade
com a legislacao.

5.2 Areas sem Legislacdo Especifica: Para as demais areas, onde nao
existirem regulamentacodes legais especificas sobre o dimensionamento do
quadro de pessoal, a definigdo do numero de colaboradores sera feita com
base no planejamento orgamentario, levando em consideracdo as
necessidades operacionais e a viabilidade financeira. Em casos de
implantacdo de novos servigos ou mudangas nas demandas institucionais,
poderao ser feitas adequacdes no quadro de pessoal, de forma estratégica,
para garantir que a instituigdo continue a operar com eficacia e dentro dos
padroes de qualidade exigidos.

Dessa forma, a gestdo do quadro de lotagéo sera orientada por uma abordagem
flexivel, mas sempre alinhada com os principios de responsabilidade financeira,
qualidade no atendimento e cumprimento das normas legais aplicaveis.



6 Selecao de Talentos/Integracao

6.1

6.2

6.3

6.4

O preenchimento do quadro de lotacdo é considerado uma acgao
estratégica, independentemente do tipo de cargo/fungdo a ser
desempenhado e da modalidade de contratagdo: aprendiz, estagiario,
temporario, intermitente, efetivo, entre outros.

O objetivo do recrutamento e selecdo de pessoal é encontrar a pessoa
certa para o lugar certo, dentro do contexto da equipe a qual ira pertencer.
E essencial que o candidato escolhido tenha afinidade com os valores da
instituicao, além de possuir capacidade técnica, psicologica e cultural para
o desempenho das atividades a serem executadas. Espera-se também que
o candidato seja capaz de encontrar na instituicdo um fator de realizagcao
pessoal.

Para garantir que os processos de captagao e selecao de pessoal sejam
realizados com a qualidade necessaria, os gestores devem planejar e
encaminhar aos Recursos Humanos, com 15 (quinze) dias de
antecedéncia, as solicitagdes de aumentos de quadro e substitui¢des.

O recrutamento de candidatos deve ser pautado pelo principio da ampla
divulgacgao, visando iguais oportunidades a todas as pessoas interessadas,
independente de sexo, cor, religido, estado civil, nacionalidade e idade. Os
candidatos selecionados devem atender as competéncias organizacionais,
possuir o perfil pessoal e as competéncias profissionais preconizadas para
cada cargo. A escolha dos candidatos, ndo devem ser baseadas
unicamente em relacionamentos pessoais.

6.4.1 Contratacédo de ex-colaboradores: Ex-colaboradores poderédo candidatar-

se, desde que os seguintes critérios sejam atendidos:
6.4.1.1 tenham sido desligados a pedido ou por acordo mutuo;

6.4.1.2 haja transcorrido um periodo minimo de 6 (seis) meses da data do
desligamento;

6.4.1.3 inexistam restrigdes em seu prontuario;
6.4.1.4 possua parecer favoravel do gestor anterior; e
6.4.1.5 deliberagao da Diretoria.



6.5

6.6

6.7

6.8

Espirito de iniciativa, disposi¢cdo para mudancgas, consciéncia clara da
realidade, proatividade e resolutividade sao considerados diferenciais
competitivos nos processos seletivos.

Os processos seletivos poderao ser internos (oportunidades somente para
colaboradores), externos (somente candidatos do mercado) ou mistos. No
caso de processos mistos em que haja empate, os colaboradores terao
preferéncia no preenchimento das vagas.

Todo o colaborador, dando énfase a propria lideranca, tem a
responsabilidade pelo acolhimento do/a novo/a colega de trabalho,
independentemente da area onde sera lotado/a. O novo colaborador sera
recebido com educagdo e boas maneiras e orientando quanto ao
desenvolvimento de suas atividades durante o periodo de 90 dias, que
compreende a experencia, para o pleno desenvolvimento de suas
atividades. Conforme Cora Coralina: Nao sei se a vida é curta ou longa
para nés, mas sei que nada do que vivemos tem sentido se nao tocarmos
o coracgao das pessoas. Muitas vezes basta ser colo que acolhe, brago que
envolve, palavra que conforta, siléncio que respeita e alegria que contagia".

O processo de integracdo visa proporcionar a adaptagdo do novo
colaborador ao espirito salesiano, a assimilagdo das normas e
regulamentos que Ihes dizem respeito e o treinamento para o
desenvolvimento de suas atividades conforme elencado em sua ordem de
servigo.

7 Remuneragao

7.1

O HNSA procura praticar salarios e beneficios justos internamente e
competitivos em relacdo ao mercado regional, mas respeitando sempre o
equilibrio do orgamento institucional.



8 Treinamento & Desenvolvimento

8.1

8.2

O HNSA compromete-se com o continuo desenvolvimento e
aprimoramento de seus colaboradores, reconhecendo que a capacitagao
continua € um dos pilares para o sucesso organizacional e a exceléncia no
atendimento. A instituicdo investe em treinamentos que visam a melhoria
das competéncias técnicas, comportamentais e gerenciais, alinhadas as
necessidades reais, mensuradas através de indicadores e notificagdes, e
aos objetivos estratégicos.

Responsabilidade dos Gestores

Os gestores sdo pegas-chave no processo de integracdo, capacitagao e
desenvolvimento de suas equipes. Cabe a eles identificar as necessidades
de treinamento, promover o alinhamento entre as metas organizacionais e
o desenvolvimento de habilidades, além de proporcionar um ambiente de
aprendizado constante. Estes devem ser facilitadores do processo de
desenvolvimento, incentivando a participacao ativa dos colaboradores em
programas de capacitagao e orientando-os para o crescimento profissional.
visando atingir as metas e estratégicas tragadas pela organizacao, através
do uso das ferramentas e programas disponibilizados pelas areas de
Gestao de Pessoas e de Qualidade.

LNT — Levantamento de Necessidades de Treinamento

O HNSA adota o Levantamento de Necessidades de Treinamento (LNT)
como parametro para a definicdo das acbes de capacitagao, visando
garantir que os treinamentos estejam alinhados tanto as exigéncias legais
quanto as necessidades internas da organizagéo, além da continuidade e
constancia na realizacdo de ag¢des educativas. O LNT sera realizado de
forma continua e estruturada, buscando mapear as lacunas de
competéncias em diferentes niveis e areas da instituigdo, bem como
identificar as exigéncias da legislagéo vigente que demandem treinamentos
obrigatérios.

9 Saude, Segurancga & Moral dos Colaboradores

9.1

A instituicdo adota praticas continuas de prevencao e promog¢ao da saude
dos seus colaboradores, com o objetivo de garantir um ambiente de
trabalho seguro, saudavel e motivador. Tais praticas sdo evidenciadas
através de acbes como a realizagdo de campanhas de vacinagao,
campanhas educativas durante os meses alusivos a saude e iniciativas
focadas no bem-estar fisico e mental dos colaboradores.



9.2

9.3

9.4

9.5

9.6

9.7

9.8

Além disso, a instituicdo realiza anualmente a revisdo dos programas
LTCAT (Laudo Técnico de Condigcbes Ambientais de Trabalho), PCMSO
(Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional), AET (Analise
Ergonémica do Trabalho) e PGR (Programa de Gestado de Riscos), visando
o0 monitoramento continuo das condi¢cdes de trabalho e a melhoria das
praticas de saude ocupacional. A instituicdo também realiza o levantamento
do perfil epidemiolégico dos colaboradores, com o intuito de identificar
necessidades de intervencdo e otimizacdo de cuidados meédicos e
preventivos.

A equipe de seguranga do trabalho realiza treinamentos periodicos,
assegurando que todos os colaboradores estejam capacitados nas NRs
(Normas Regulamentadoras) aplicaveis, com énfase no uso adequado dos
equipamentos de protegéo individual (EPIs) e coletivos (EPCs). O controle,
a distribuicdo e a orientacdo sobre o uso desses equipamentos sao
continuamente monitorados para garantir a segurangca de todos no
ambiente de trabalho, sendo responsabilidade das liderangas orientar e
cobrar de suas equipes o0 uso adequado.

Pensando na seguranca fisica dos colaboradores a instituicdo detém de
planos de evacuacdo e conta com a atuagcdo da Comissao Interna de
Prevencao de Acidentes (CIPA) e da Brigada de Incéndio, as quais sao
treinadas regularmente pelo SESMT, visando a prevengéao e o preparo para
o enfrentamento de situa¢des de emergéncia.

Com o objetivo de reduzir os riscos de acidentes com materiais perfuro
cortantes, com probabilidade de exposicdo a agentes bioldgicos, a
instituicdo institui a Comissdo Gestora Multidisciplinar, responsavel pelo
planejamento e acompanhamento das ag¢des de identificacédo, registro e
avaliagao dos acidentes.

E responsabilidade das liderangas acompanhar as atividades de sua
equipe e monitorar a fadiga e o estresse excessivo, oferecendo apoio
emocional e psicoldgico, principalmente apds incidentes traumaticos. A
area de Gestdo de Pessoas assessora as liderancas e atende aos
colaboradores, acolhendo, escutando, auxiliando e encaminhando a
solugdo das questbes emergentes. O colaborador ndo pode sentir-se
desamparado dentro da Instituigao.

Os lideres com assessoria e apoio da area de Gestdo de Pessoas, sao
responsaveis por manter dentro dos limites estabelecidos no planejamento
estratégico da Instituicdo, o clima organizacional, o numero de
acidentes/doencas do trabalho, a rotatividade e o absenteismo.

Essas praticas integradas visam ndo apenas a prevengao de acidentes e
doencgas ocupacionais, mas também a promog¢ao do bem-estar geral,
fortalecendo a saude, seguranga e moral dos nossos colaboradores.



10 Valorizacdo e Bem-Estar do Colaborador

10.1

10.2

10.3

10.4

O HNSA preza pelo bem-estar de nossos colaboradores, que sdo os
protagonistas de todas as a¢des na Instituicdo. Para tanto, é realizado
periodicamente, agdes de reconhecimento para aqueles que se destacam,
assumindo a responsabilidade pela solugdo de problemas dos clientes
externos e internos.

A fim de proporcionar economia e comodidade, aos colaboradores o HNSA
celebra convénios com estabelecimentos comerciais. Além disso, em
datas especiais durante o0 ano, sao realizadas diversas acgoes
comemorativas, visando a integracdo e o0 reconhecimento dos
colaboradores

Considerando que as férias contribuem para a saude fisica e mental do
colaborador, proporcionando relaxamento, equilibrio e estreitamento do
convivio familiar, a instituicdo prioriza 0 gozo de 30 (trinta) dias corridos,
sempre que for viavel, procurando conciliar os interesses e necessidades
de ambos.

Da mesma forma, a realizacdo de horas extras € um recurso a ser utilizado
somente em Uultimo caso e pelo menor tempo possivel. Sendo
responsabilidade da lideranga, a analise dos processos de trabalho, com o
objetivo de eliminar a necessidade de prolongamentos da jornada. Também
podera ser adotado o banco de horas, mediante celebracdo de acordos
individuais ou coletivos, sendo opgao preferencial por permitir a reposi¢cao
das horas de repouso e convivio junto aos familiares, mediante folgas
programadas.



11
11.1

11.2

11.3

11.4

11.5

11.6

Comunicacéao / Clima Organizacional

O comportamento dos colaboradores, muitas vezes é o reflexo do modo
como sao tratados e como seu trabalho e reconhecido na organizagao,
empresa, Instituicao.

A comunicagdo nao deve ser somente uma via de transmissdo de
conhecimentos para melhoria da qualidade e da produtividade, mas
também, deve possibilitar a participacdo dos colaboradores nas atividades
institucionais, conduzindo-os a clarificagdo de seu papel na organizagao,
prevenindo o stress laboral e permitindo a lideranga o acesso a elementos
essenciais para diagnodsticos e decisdes mais assertivas.

Os agente e coordenadores devem despertar em suas equipes o
sentimento de pertenga e tratar os erros, como oportunidades de melhoria.
Cada agente constitui o elo de unido entre a administragdo e suas equipes
e como tal, tem o dever de traduzir e divulgar as informacgdes, diretrizes e
metas para suas bases, bem como, alavancar junto ao escaldo superior
solugdes para atender ou atenuar os legitimos anseios, de suas equipes

As liderancas (agentes e coordenadores) devem compartilhar com suas
equipes informagdes atualizadas sobre a dindmica da instituicao,
contribuindo assim, para a manutengao de um clima organizacional salutar.

As liderancas (agentes e coordenadores) devem procurar remover 0s
obstaculos buscando atingir as metas, estabelecendo prioridades,
acompanhando a realizagdo das tarefas e corrigindo os desvios
tempestivamente

Anualmente, sera realizada uma pesquisa de clima organizacional, a fim de
incluir no planejamento estratégico do ano seguinte, agcées de melhoria nos
fatores higiénicos e motivacionais que afetam os colaboradores.



12 Desligamento de Pessoal

12.1

12.2

12.3

12.4

12.5

12.6

12.7

O desligamento de pessoal é alinhado ao sistema de Gestdo por
Competéncias, sendo considerado uma estratégia que exige,
responsabilidade e estudo de cada caso.

Sendo por iniciativa do/a colaborador/a ou da Instituigdo, a dignidade do/a
demissionario/a deve ser respeitada e o processo conduzido com discri¢ao.

O desligamento quando feito por iniciativa da Instituicdo, as causas devem
ser referentes a conduta, desempenho ou reestruturagdo organizacional.
Sendo uma das duas primeiras causas, sera do lider a responsabilidade
por instruir o processo conforme procedimento estabelecido: juntando
feedbacks, planos de agdo, mengdes a adverténcia(s) verbais,
adverténcias escritas, suspensoes, de forma que o eventual desligamento,
sem justa causa ou com justa causa, ndo seja surpresa para o colaborador.

Sendo o desligamento por iniciativa do colaborador (pedido de demisséo),
a comunicagao, por escrita, devera ser feita com antecedéncia, a fim de
possibilitar o planejamento e a execugédo do processo com devido tempo
habil.

Qualquer que seja o motivo do desligamento, o prazo para

solicitagcao/realizagao sera até o dia 10 (dez) de cada més ou o dia util
imediatamente anterior.

Acordos consensuais para desligamento de empregados ser&o analisados
caso a caso em reunido mensal da Diretoria.

Independentemente do tipo de demissao, por iniciativa do colaborador ou
da Instituicdo, é responsabilidade da Gestdo de Pessoas orientar a
lideranga e monitorar todo o processo, desde a devolugdo de materiais e
equipamentos eventualmente em poder do demissionario, bem como,
comunicar ao setor de Tecnologia de Informagao -Tl, para efetuar o
cancelamento do e-mail e do acesso aos sistemas da Instituicao



13 Passivo Trabalhista

13.1

13.2

13.3

13.4

13.5

A instituicdo atua em conformidade com as normas estabelecidas pela
Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT) e demais legislagdes pertinentes,
garantindo que todos os processos relacionados a gestdo de recursos
humanos sejam realizados dentro dos parametros legais. O compromisso
com a conformidade trabalhista € um pilar fundamental da nossa politica,
visando a protecao tanto dos colaboradores quanto da propria instituicio.

E responsabilidade das liderancas da instituicdo assegurar que todas as
praticas relacionadas a gestao de pessoas estejam em total consonancia
com esta Politica de Recursos Humanos. As liderancas devem adotar
comportamentos preventivos e proativos para evitar situagdes que possam
gerar passivos trabalhistas, minimizando os riscos de litigios ou
reclamagdes judiciais.

Com o intuito de evitar passivos trabalhistas, serdo adotadas acbes
preventivas constantes, entre elas:

Controle rigoroso de horas extras: As liderangas deverdo garantir que as
horas extras sejam realizadas apenas quando estritamente necessarias e
de acordo com a legislagao vigente. Além disso, devera haver um controle
eficiente das horas trabalhadas, evitando que ultrapassem os limites legais
e assegurando o pagamento adequado aos colaboradores, com a devida
compensagao ou pagamento de horas extras conforme estipulado pela CLT
e Acordo Coletivo vigente.

Respeito aos intervalos inter e intrajornada: A instituicido compromete-se a
respeitar integralmente os intervalos inter e intrajornada. O intervalo para
descanso e refeicdo, por exemplo, sera observado rigorosamente, e as
liderangcas devem garantir que os colaboradores n&o sejam induzidos a
realizar jornadas sem os devidos periodos de descanso. Além disso, cada
colaborador tem responsabilidade pelo planejamento de suas atividades de
modo que elas sejam executadas dentro do horario estabelecido, sem a
necessidade de prorrogacao da jornada. O colaborador deve organizar sua
rotina de trabalho de maneira a respeitar os tempos destinados ao
descanso e refeigdo, contribuindo para o cumprimento da jornada de
trabalho de acordo com a legislagdo. Também € sua responsabilidade
registrar seu ponto de forma adequada, garantindo que o registro seja fiel
a realidade da execucdo da jornada, para evitar distor¢cées nos controles
de horas trabalhadas.



13.6

13.7

13.8

Prevencgao de danos morais: Em relagao a danos morais, a instituicdo preza
por um ambiente de trabalho respeitoso e saudavel. Toda lideranga sera
treinada para reconhecer e prevenir comportamentos inadequados que
possam resultar em situacbes de assédio moral ou psicologico. O
compromisso com o respeito mutuo e com a criagado de um ambiente livre
de discriminagdo, humilhagdo ou qualquer forma de constrangimento é
uma prioridade. Medidas de conscientizagdo e treinamentos periddicos
serao implementados para garantir que todos os colaboradores e gestores
estejam cientes da importancia do respeito as normas de convivéncia no
ambiente de trabalho.

Adicionalmente, serdo realizados treinamentos peridodicos para as
liderangas, a fim de atualiza-las sobre as melhores praticas e mudancas
legislativas relacionadas a questdes trabalhistas, garantindo a continua
conformidade com a legislagéo e a prevengéo de passivos.

Por fim, a instituicao refor¢ca que a colaboragdo e o comprometimento de
todos sdo essenciais para que possamos, juntos, evitar situagdes que
possam gerar passivos trabalhistas, garantindo a manutencdo de um
ambiente de trabalho ético, justo e em total conformidade com a legislagao
vigente.

14 Jornada e Horarios de Trabalho

141

O registro dos horarios de entrada, intervalos e saida do trabalho é
obrigatério por lei para todos os niveis hierarquicos na instituigcdo, exceto
Diretoria e Geréncias, devendo ser fiscalizado diariamente, pelas
liderangas, respeitando aos intervalos inter e intrajornada e evitando o
acumulo de horas extras.



15 Medidas Disciplinares

15.1

15.2

15.3

15.4

15.5

A aplicacdo de medidas disciplinares tem finalidade educativa, visam
alertar o colaborador a respeito de falhas cometidas e danos causados, a
fim de evitar sua repeticdo. Devem ser aplicadas dentro do espirito de
justica, equidade e proporcionalidade, observando o contraditério e a
oportunidade de defesa e exposi¢cao do seu ponto de vista, sem que haja
privilégios de qualquer natureza

As medidas disciplinares definidas por lei sdo: adverténcia verbal,
adverténcia escrita, suspenséo e demissao por justa causa. Porém, ndo é
obrigatério seguir essa graduacao. Isso dependera da gravidade da falta
cometida.

Para avaliar as circunstancias da falta disciplinar, o lider deve agir de forma
coerente e imparcial, coletando provas, sempre que possivel e
considerando em suas avaliagbes a gravidade do ato e o contexto da
situagao; as condigbes de trabalho, os danos causados e seus reflexos; o
histérico funcional do colaborador, a eventual reincidéncia da infracédo
disciplinar, quando for de mesma natureza, o tempo transcorrido desde a
ultima infracdo; além de outros fatores atenuantes ou agravantes, que
possam acarretar acréscimo ou decréscimo de peso na aplicagcdo da
medida disciplinar, em razdo do contexto histérico do fato e/ou do
colaborador.

A apuracdo dos fatos e aplicagdo da medida disciplinar devera ser
informada ao R.H. e acompanhada por analista juridico(a) ou escritério
juridico externo, devendo o colaborador ser tratado de maneira respeitosa,
mantendo o sigilo que a situagao merece.

Concluida a apuracgao dos fatos e comprovada a autoria da falha, a medida
disciplinar deve ser aplicada imediatamente, em local reservado, e em caso
de justa causa sempre acompanhada por analista juridico(a) ou
advogado(a).

16 Ouvidoria do Colaborador

16.1

16.2

O HNSA assegura a manutengcdo de canais de relacionamento para
recebimento de denuncias anbnimas ou identificadas, de praticas
consideradas ilicitas e contrarias aos interesses da Instituicdo, através do
seu site na aba designada aos colaboradores: “Ouvidoria Interna”
<https://hospitalauxiliadora.com.br/ouvidoria-interna>.

Todas as denuncias de violagdo aos direitos humanos, respeito a
diversidade, corrupcdo e outras envolvendo os colaboradores, serao
investigadas e tratadas.



17 Corpo Clinico

17.1

17.2

17.3

17.4

17.5

17.6

17.7

17.8

17.9

O Hospital Nossa Senhora Auxiliadora, gerido pela instituicdo, para
atendimento médico dispée de um Corpo Clinico, 6rgdo que congrega
médicos autorizados pelo Diretor Geral e Diretoria Estatutaria a exercer a
medicina no Hospital, com plena autonomia técnica e respectiva
responsabilidade civil e penal, de acordo com o Cédigo Brasileiro de Etica
Médica e a legislagao vigente.

Além dessa Politica o Corpo Clinico tera um Regimento Interno préprio,
com a finalidade de disciplinar a sua constituicdo, direcdo, estrutura,
atribuicées, competéncias e normas, aprovado pela Diretoria Estatutaria da
Instituicao.

O Corpo Clinico sera dirigido por um Diretor Clinico escolhido em
conformidade com Regimento Interno proprio, ndo podendo referido
regimento criar obrigagdes que vinculem a administragdo do hospital, no
que se refira a gestdo ou a quaisquer obrigagdes financeiras.

Nao podendo exercer as fungdes de Diretor Clinico, Coordenador de
servigos, unidades e especialidades qualquer pessoa que possua conflito
de interesses com os da instituicdo, tais como: exercer fungdes
semelhantes em outros estabelecimentos de saude; ser sécio, preposto ou
representante de empresa de saude que tenha como um de seus objetivos
alguns dos servigos prestados pela instituicdo; exercer funcdo de
coordenacgao, direcdo ou chefia na administragao publica direta; ter cargo
eletivo no legislativo ou executivo. Tal excegdo somente podera ser aceita
por decisao da Diretoria Estatutaria, convocada especialmente para tal fim

Para a inclusdo e exclusdo dos(as) médicos(as) no Corpo Clinico no
Hospital, serdo observadas as disposi¢cdes do Regimento interno do Corpo
Clinico, cabendo a decisao final ao Diretor Geral da Instituicdo

A Politica de Gestao de Pessoas, o Regimento do Corpo Clinico, bem como
todos os demais regulamentos e regimentos de quaisquer grupos ou
comissdes de profissionais que atuem no Hospital sdo hierarquicamente
inferiores ao Estatuto, devendo obrigatoriamente observa-lo,
principalmente no que se refere ao ingresso e retirada dos médicos no
Corpo Clinico do Hospital.

As especialidades e servicos a serem prestados, a escolha dos
coordenadores dos servicos, unidades e especialidades serdao de
prerrogativa da instituigao.

As escalas de plantdo serdo definidas exclusivamente pelos
coordenadores contratos pela instituicado, conforme item.

Referidas escalas deverdao ser submetidas a Instituicdo previamente,
somente para averiguagdo se todos os plantonistas (presenciais ou
sobreaviso), tem vinculo juridico formal com a institui¢cao.



17.10 Nenhum meédico podera prestar servigos na instituicdo sem contrato
formal, seja na condigédo de contratado direto, quando for o caso, ou como
socio de empresa medica contratada pela instituigao.

17.11 Alinstituigdo é a unica responsavel pela escolha dos médicos ou empesas
médicas a prestarem servigos na Instituicao (sejam plantdes, ou quaisquer
outros servigos), cabendo a mesma contratar ou distratar referidas relagdes
de acordo com sua conveniéncia ou oportunidade, visto a natureza e
dindmica hospitalar e do SUS.

18 Aplicagéo da Politica

18.1 Esta politica deve ser aplicada a todos os colaboradores e corpo clinico do
Hospital Auxiliadora e os procedimentos para sua operacionalizagao
podem ser consultados no Manual: Procedimento Operacional Padrao -
POP. RH. 001 - Recursos Humanos.

18.2 Tratativas nado contempladas neste Manual de Politica de Gestdo de
Pessoas devem ser analisadas e deliberadas pelo Diretor Geral.

19 Revisao

19.1 Essa Politica sera revisada e alterada sempre que necessario, para que se
mantenha atualizada e alinhada com os objetivos da Instituigéo.

19.2 As revisOes e alteragdes necessarias, serao submetidas a Direcao Geral.

20 Controle de Revisoes

Data de Revisdao N° | Item Descricao Resumida da Alteragao

Aprovacao

25/05/2018 | 00 Todos Primeira edicdo do documento

25/10/2020 | 01 Todos | Atualizagdo do prazo de validade do documento

23/04/2025 | 02 Todos | Atualizagdo do prazo de validade do documento;
revisdo dos itens: 1, 3,4,5,6,7,8,9,12,13,14,15¢
16.




