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RESUMO: O acolhimento é proposto como uma diretriz operacional de reorganizacdo do servico de satide com vistas a garantir o acesso
universal, a resolubilidade e o atendimento centrado no usudrio. Ao retomar a reflexdo da universalidade na assisténcia e da capacidade
de governabilidade das equipes locais para intervirem nas praticas de saide, o acolhimento catalisa mudancas na forma como os servicos
de saude se organizam. Uma vez que a atencdo a satide ocorre no interior de organizacdes, a incorporacdo do acolhimento enquanto
esta estratégia de reestruturacdo do processo de trabalho das equipes de satde para focalizd-lo no usuario requer, conseqiientemente,
a utilizagdo de instrumentos e formas de direcéo e gestdo que, da mesma maneira, priorizem as pessoas na cultura e ambiéncia orga-
nizacionais. O propdsito deste artigo é trazer um resgate da concepg¢do de acolhimento na politica de humanizacéo proposta para as
unidades de saude e tracar, em linhas gerais, os pontos centrais da dire¢do por valores, apontando para a possivel interface de ambas
proposicoes.

DESCRITORES: Organizacédo e administracdo, Atencdo integral a saude, Bioética.

ABSTRACT: Acceptance is proposed as an operational guideline for a health service reorganization aiming to guarantee universal access,
fast problem resolution and user-centered assistance. When one goes back to a reflection on universality in assistance and local teams'
governance capacity to intervene in health practices, acceptance catalyzes changes in the way health services are organized. As health
assistance occurs inside organizations, the incorporation of acceptance an as strategy for reorganizing health teams work process to
focus in the user requires, consequently, the use of direction and management instruments and forms that also prioritize people in the
organizational culture and environment. This article aims to retrieve the concept of acceptance in the humanizing policy proposal for
health units and to present the general lines of value-centered management central points, searching a way to show a possible integra-
tion between the two proposals.
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RESUMEN: La aceptacion se propone como pauta operacional para una reorganizacion del servicio médico que apunta garantizar el
acceso universal, la resolucion rapida de problemas y la ayuda usuario-centrada. Cuando uno va de nuevo a una reflexion acerca de la
universalidad en ayuda y la capacidad de governabilidad de los equipes locales cuanto a intervenir en practicas de la salud, la aceptacion
cataliza cambios en la manera como se organizan los servicios médicos. Mientras que la ayuda a la salud ocurre dentro de las organiza-
ciones, la incorporacion de la aceptacion como estrategia de reorganizacion del proceso de trabajo de las equipes de salud para tener
por foco el usuario requiere, por lo tanto, el uso de instrumentos de direccion y de gerencia que también dan la prioridad a la gente
en la cultura y el ambiente de la organizacion. Este articulo busca recuperar el concepto de aceptacion en la politica de humanizacion
propuesta para las unidades de la salud y presentar las lineas generales de los puntos centrales valor-centrados de la gerencia, buscando
una manera de demostrar una integracion posible entre las dos propuestas.
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A producao em saide comparti-
lha caracteristicas comuns a outras
atividades de prestagao de servigos
e, mesmo, a outros setores da eco-
nomia. Entretanto, o fato dela se
fundamentar em uma relacao in-
terpessoal intensa, da qual depen-

dem diretamente sua eficacia e efe-
tividade, lhe confere peculiaridades
que marcam sua especificidade e
merecem consideragao na gestao
das organizacoes de satde.

O servigo de saide nao se re-
aliza sobre coisas ou objetos, mas

sobre pessoas e com base em uma
inter-relagao da qual o consumidor
deve ter uma participagao tao ativa,
que o faz co-participante e co-res-
ponsavel pelo éxito ou insucesso da
terapéutica. Um servigo de saude
conforma uma arena de relacoes e
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jogos de poder entre sujeitos con-
cretos. O trabalho em satide pro-
duz, em primeira instancia, “atos
de satide”, como procedimentos,
consultas médicas ou de enferma-
gem. Estes ocorrem sempre em ato
e no bojo de relagoes intercessoras
entre as equipes e 0s usuarios, nao
sendo possivel fora delas. Por sua
vez, tais ato de saude, ao se arti-
cularem entre si produzem o “ato
cuidador”, isto é, produzem o cui-
dado que conforma a prestacao de
servicos desse tipo de organizacao.
(Franco, Bueno, Merhy, 1999)

Uma discussao candente no que
tange a finalidade do trabalho em
saude diz respeito a forma como o
usudrio desse tipo de servigo é vis-
to, considerado e tratado: como um
mero consumidor de atos de satide
que se configuram enquanto bens
de mercado ou como um sujeito
singular, autbnomo que precisa
de atos cuidadores com vistas a
resgatar seu modo de andar a vida,
seus projetos. Em outras palavras,
a questao é se a razao de ser, o cer-
ne ou o que sera valorizado nesse
processo de trabalho centra-se nos
procedimentos, técnicas, normas e
rotinas ou nas pessoas (usuarios e
trabalhadores).

O acolhimento é proposto como
uma diretriz operacional de reor-
ganizagao do servigo de satide com
vistas a propiciar o atendimento
centrado no usuario, o acesso uni-
versal e a resolubilidade. Ao reto-
mar a reflexdo da universalidade
na assisténcia e da capacidade de
governabilidade das equipes locais
para intervirem nas praticas de
saude, o acolhimento catalisa mu-
dancas na forma como os servicos
de satide se organizam, na maneira
como os saberes vém sendo ou dei-
xando de ser utilizados para melho-
rar a qualidade de vida das pessoas
e, conseqiientemente, lida com as
grandes dificuldades de se trabalhar
no setor satide. Dificuldades que
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se véem incrementadas quando
se visa e se defende a responsabili-
zacao pela satide dos usuarios dos
servicos de satide em decorréncia
da constituicdo de vinculos entre
os profissionais e a populac¢ao por
meio da reorganizacao do processo
de trabalho em satide de modo a
possibilitar a intervencao de toda a
equipe, que se empenha na escuta
e resolucdo do problema do usua-
rio. (Fracolli, Zoboli, 2004)

Considerado um processo de re-
lagdes humanas a ser realizado por
todos os trabalhadores de satde e
em todos os setores e momentos do
atendimento, o acolhimento nao se
limita ao ato de receber que, usu-
almente, tem lugar na entrada ou
recep¢ao da unidade. Ao contrario,
incorpora uma seqiiéncia de atos
e atitudes no interior do processo
de trabalho em satde com vistas
a transforma-lo para que focalize
sua centralidade no usudrio, ou
seja, nas pessoas que buscam os
cuidados de satide e que chegam
as unidades com suas necessidades,
desejos, direitos, angustias, medos,
ansiedades, histdria, crencas e pro-
jetos de felicidade. E entdo mais do
que um fenémeno lingiiistico do
discurso verbal, devendo se tradu-
zir na intencionalidade de agdes
que se preocupem em captar as
necessidades de satide manifesta-
das pelo usuario e a elas responder,
considerando a singularidade e
unicidade das pessoas e dos encon-
tros nos quais a atencao a satide se
efetiva e operacionaliza. (Fracolli,
Zoboli, 2004)

Uma vez que a ateng¢ao a saude
ocorre no interior de organizagaes,
aincorporacgao do acolhimento en-
quanto essa estratégia de reestrutu-
racao do processo de trabalho das
equipes de satide para focaliza-lo
no usudrio requer, conseqiiente-
mente, a utilizacdo de instrumen-
tos e formas de diregao e gestao
que, da mesma maneira, priorizem
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as pessoas na cultura e ambiéncia
organizacionais. E dirigir com foco
nas pessoas ¢, segundo Garcia e
Shimon (1996), dirigir impulsio-
nado por valores, ou seja, ¢ apoiar
a capacidade diretiva em um com-
promisso de valores que reconheca
a prioridade das pessoas.

O proposito deste artigo é trazer
um resgate da concepgao de acolhi-
mento na politica de humanizagao
proposta para as unidades de satide
e tragar, em linhas gerais, os pon-
tos centrais da direcao por valores,
apontando para a possivel interface
de ambas proposigoes.

Acolhimento e humanizacao

O acolhimento toma forma
como uma estratégia para reorga-
nizar a assisténcia; mexer no coti-
diano das unidades de saude; rever
praticas consolidadas e repensar o
trabalho em satde. Implica, quan-
do efetivado de maneira completa,
uma reviravolta no processo de tra-
balho das unidades e das equipes
de satuide, com vistas a garantir o
acesso dos usudrios; trabalhar com
critérios de entrada além da ordem
de chegada; identificar situacoes de
risco e avaliar a gravidade; permi-
tir que todos expressem seu sofri-
mento; propiciar uma abordagem
integral da equipe com vistas a con-
templar aspectos bioldgicos, epide-
mioldgicos, psiquicos, culturais e
sociais dos problemas dos usuarios
e construir uma intervencao multi-
profissional na assisténcia (Franco,
Bueno, Merhy, 1999).

A Politica de Humanizacao do
Ministério da Satude, Humaniza-
SUS, compreende o acolhimento
como “uma acao tecno-assisten-
cial que pressupoe a mudanca da
relagdo profissional/usudrio e sua
rede social por meio de parame-
tros técnicos, éticos, humanitarios
e de solidariedade, reconhecendo o
usudrio como sujeito e participante
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ativo no processo de producao da
saude”. Segue especificando que o
acolhimento é um
modo de operar os processos de
trabalho em satide de forma a
atender a todos que procuram
os servicos de sauide, ouvindo
seus pedidos e assumindo no
servico uma postura capaz de
acolher, escutar e pactuar res-
postas mais adequadas aos usu-
arios. Implica prestar um aten-
dimento com resolubilidade e
responsabilizagao, orientando,
quando for o caso, o paciente
e a familia em relagao a outros
servicos de satide para a conti-
nuidade da assisténcia e estabe-
lecendo articulagoes com esses
servicos para garantir a eficacia
desses encaminhamentos. (Bra-
sil, Ministério da Satide, 2004)
Dessa maneira, propde uma
inversao na légica da organizacao
e funcionamento do servico de
saude, guiada pelas seguintes di-
retrizes:

¢ Atender a todas as pessoas que
procuram os servigos de saide,
garantindo o acesso universal,
ou seja, o servico de satide assu-
me sua func¢ao precipua de aco-
lher, escutar e dar uma resposta
positiva no sentido de resolver
os problemas de satide da popu-
lagao.

e Reorganizar o processo de tra-
balho, a fim de deslocar seu eixo
central do médico para a equipe
multiprofissional (“equipe de
acolhimento”), que se encarre-
ga da escuta do usuario, com-
prometendo-se a resolver seu
problema de satide. A consulta
médica é requisitada apenas
para os casos nos quais se jus-
tifica. Assim, todos os profissio-
nais de satide de nivel superior
e ainda os auxiliares e técnicos
de enfermagem participam da
assisténcia direta ao usudrio,
potencializando a capacidade
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de resposta e intervencao dos
servigos de sadde.

¢ Qualificar a relacao trabalhador-
usuario no sentido de pauta-la
em parametros humanitarios,
de solidariedade e cidadania.

Essa é a argamassa capaz de unir

solidamente os trabalhadores e

usudrios em torno do interesse

comum de constituir um servi-
¢o de satde de qualidade, com

atengao integral, que atenda a

todos e esteja sob o controle da

comunidade. (Franco, Bueno

eMerhy, 2003)

O propésito de receber, de ma-
neira acolhedora, as pessoas que
acorrem aos servicos, procurando
ouvi-las e responder a seus proble-
mas e expectativas em satide, nao
deve ser feito com base na pratica
reiterativa do paternalismo ou de
acdes caritativas. Ao contrario, deve-
se provocar nos usuarios dos servios
de satide um processo de transferén-
cia que contribua para a construgao
de sua autonomia e cidadania. Isto
significa que se deve proporcionar ao
usuario tomar iniciativas mais ama-
durecidas e produtivas em relacao
a sua doenga e a promocao da sua
saude, estabelecendo uma relacao
horizontal, participativa e comparti-
lhada entre esse, os trabalhadores e a
gestao das unidades de satide.

Direcdo por valores

A vida das organizagdes estd
saturada de valores implicitos ou
explicitos que lhe dao sustentacao,
marcam as regras de acao e balizam
os julgamentos e condutas. O voca-
bulo valor provém do grego axios,
que significa aquilo que é valioso,
estimavel, digno de ser honrado, ou
ainda, eixo ao redor do qual giram
elementos essenciais. Os valores
podem ser entendidos como apren-
dizagens estratégicas relativamente
estaveis de que uma forma de atuar
é melhor que a sua oposta na con-

secu¢dao de um fim ou na tentativa
de que as coisas saiam bem (Garcia
e Shimon, 1996).

Os valores ou as eleigoes es-
tratégicas que eles representam
fundam-se em supostos basicos ou
crencas acerca da natureza humana
e do mundo, conformados a partir
da experiéncia, da educacao e da
reflexao pessoais. As crencas po-
dem ser definidas como estruturas
de pensamento elaboradas ou ar-
raigadas ao largo da aprendizagem,
que se prestam a explicagdo da re-
alidade e precedem a configuragio
dos valores (Brown, 1992; Garcia
eSimon, 1996).

A conformagao dos valores em
uma organizacao é um feno6meno
complexo e dependente de varia-
veis, como as crencas e os valores
dos fundadores; as crengas e os valo-
res da dire¢ao atual; as crengas e 0s
valores dos empregados; a formacao
e ainfluéncia de consultores; a nor-
mativa legal existente; as regras do
jogo de mercado; os valores sociais
de cada momento historico; a tra-
dicao cultural de cada sociedade e
os resultados da organizagao (Mota,
1995; Garcia e Shimon, 1996).

Os valores enquanto elemen-
tos do conjunto de idéias, conhe-
cimentos, costumes, habitos, ap-
tidoes, simbolos e ritos que carac-
terizam uma organizagao tomam
parte na conformagao da cultura
organizacional. Esta representa,
entao, o resultado da adaptagao da
organiza¢ao ao meio ambiente. A
socializagdo dos novos membros
encerra a transmissao dos valores
julgados relevantes para a preser-
vagao (Mota, 1995).

Os valores compartilhados em
uma organizacao conformam dois
grandes grupos: o dos valores finais
e o dos instrumentais. Os primeiros
estao associados a visdo e a missao
organizacionais. E os instrumen-
tais, também chamados operativos,
vinculam-se as formas de pensar e
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de atuar a partir das quais a organi-
zacao pretende afrontar as deman-
das de seu entorno e integrar suas
tensoes internas, a fim de atingir sua
visao e sua missao. Ambos 0s grupos
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devem estar em consenso, pois € isto
que confere coeréncia a organizacao
(Garcia e Shimon, 1996).

Também a missao organizacio-
nal apresenta este carater de dupli-

Figura 1 - Os valores e a missao da organizacao

VALORES| | B Até onde vamos?
FINAIS VISAO: Que queremos chegar a ser?
A ex.: lideres do setor, os mais inovadores
Y
Para qué?
MISSAO: razao de ser
DIRECAQ ; ¥
por ECONOMICA SOCIAL
VALORES Valores econémicos Valores sociais
ex.: Rentabilidade, eficiéncia o tEspecifin .
¢ ex.: entreter, curar, transportar
Inespecifica
ex.: criar emprego,
desenvolver o pais

VALORES OPERATIVOS

Meios taticos para alcancar a visdo/missao
ex.: flexibilidade, qualidade, criatividade

Adaptado de S. Garcia e D. Simén, La Direccion por Valores (DpV). El cambio mas alla de la direc-

cion por objetivos. Madrid: MacGraw-Hill; 1996.

Quadro 1 - Possibilidades de orientacao dos valores
de uma organizacao

Valores de orientacao a supremacia
da organizacao

Valores de orientacao a supremacia
da pessoa

- identificacdo com a organizacao e
orgulho de a ela pertencer

- preservacao da estrutura do sistemg
- obediéncia

- ordem e claridade de diregao

- respeito a autoridade

- manutencao da tradicao
- lealdade a organizagao

- capacidade de sofrimento:
nao se queixar

- sentido de dever
- nao criar problemas

- identificacdo com o género, a
profissdo ou outras caracteristicas
individuais

- respeito a liberdade individual

- auto-aperfeicoamento

- participacao

- a autoridade nao é dada,
conquista-se

- abertura as mudancas

- coeréncia pessoal

- capacidade de desfrutar: buscar
prazer

- capacidade de agradecimento
- valentia

Adaptado de S. Garcia e D. Simdn, La Direccién por Valores (DpV). El cambio mas alla de la direc-

cién por objetivos. Madrid: MacGraw-Hill; 1996.
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cidade. Ela é socioecondmica, ou
seja, a missao de uma organizacao
comporta em si duas dimensoes: a
econOmica e a social. A segunda,
ao mesmo tempo que depende
da primeira, a justifica. A missao
economica refere-se a necessidade
critica de ser rentavel ou de bem
utilizar os recursos disponiveis, no
caso das organizag¢des publicas. A
social abarca aspectos inespecificos
de toda organizagao, como gerar
emprego ou desenvolver profissio-
nais e especificos, segundo o setor
ou a atividade econOmica: ensinar,
transportar, limpar, assegurar, cui-
dar, assistir, entre outros (Mota,
1995; Garcia e Shimon, 1996). A
Figura 1 elucida a estruturagao dos
dois grupos de valores e desta dupla
missao das organizagdes.

Os valores podem estar voltados
ao sistema, isto é a propria organi-
zacdo, ou a pessoa. A tensao entre
eles nao constitui dilema raro na
vida organizacional. Em caso de
prevalecerem os primeiros, a so-
brevivéncia e o crescimento da or-
ganizacao tém preferéncia sobre as
pessoas. Ja na situacao contraria, a
liberdade individual tende a domi-
nar em detrimento da sobreviven-
cia da organizagao. Pode-se afirmar
que uma das chaves para o sucesso
do dirigir encontra-se na adequada
alternancia e integracao entre os va-
lores orientados ao sistema e aque-
les voltados a pessoa. O Quadro 1
identifica alguns desses valores.

A direcao por valores busca in-
tegrar no cotidiano das organiza-
¢oes os valores finais e operativos,
bem como os valores orientados as
organizagdes e as pessoas, ponde-
rando diferentes interesses, confli-
tos e tensdes e potencializando as
convergéncias. Segundo Garcia e
Shimon (1996), dirigir impulsiona-
do por valores € justamente dirigir
com base nas pessoas, ¢ apoiar a
capacidade diretiva em um com-
promisso de valores que reconheca
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a prioridade das pessoas. Isto nao
significa perder de vista a missao —
razao de ser — da organizagao. Ali-
s, este tem de ser o norte a balizar
a bussola da gestdo. A direcao por
valores também facilita a inclusao
de principios ou referenciais éticos
na cultura das organizacoes.

Dentre as finalidades ou fun-
¢oes da diregao por valores encon-
tram-se:

e Simplificar, absorvendo a com-

plexidade organizacional deri-
vada das crescentes necessidades
de adaptacdo as mudangas em
todos os niveis da organizacao.
Orientar, proporcionando fun-
damentos a visdo estratégica da
organizacao.
Comprometer, promovendo a in-
tegracao da direcao estratégica
com a politica de pessoal e fo-
mentando o desenvolvimento
de um compromisso profissio-
nal cotidiano fundado no ren-
dimento de qualidade (Garcia
e Shimon, 1996).

Uma das vantagens do sistema
de valores na organizacao ¢ mo-
tivar todos os seus participantes e
nao apenas os que compdem a alta
administracao como é comum com
os incentivos financeiros, cujos
beneficiarios restringem-se a este
nivel organizacional (Peters e Wa-
terman, 1984).

Para um rendimento profis-
sional de alta qualidade, valores
como a confianca, a criatividade,
a honestidade e a beleza sdo tao ou
mais importantes que 0s conceitos
quantitativos economicos tradicio-
nais, como a eficiéncia e o retorno
sobre o investimento. Aquelas or-
ganizagoes que se fiam unicamente
em minuciosos sistemas de transa-
¢Oes por meio dos quais as pessoas
trocam tempo e esforco por dinhei-
ro, seguridade e posicao correm o
risco de tornarem-se incapazes de
satisfazer as necessidades mais inti-
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mas daqueles que nela trabalham,
gerando aborrecimento, insatisfa-
¢ao, apatia e alienacao (Chiavena-
to, 1994; Badaracco e Ellsworth,
1996; Garcia E Shimon; 1996).

A incorporagao de determina-
dos valores e crengas ao trabalho
intensifica a dedicagao das equipes,
seu entusiasmo e seu empenho.
Quando amplamente aceitos, os
valores como a confianga, a justica
e o respeito ao individuo levam a
melhoria da qualidade e da precisao
das comunicacoes, ao aumento da
integridade no processo de toma-
da de decisao e ao incremento da
capacidade da administracao para
avaliar as equipes e 0s projetos. Por
outro lado, as pessoas arriscam-se e
ousam mais, pois sabem que podem
contar com um tratamento regido
pelaigualdade em caso de falha nos
seus planos. Estes sentimentos de
igualdade e confianga mituas sdo
estimulados a medida que a orga-
nizacao institui uma meritocracia
baseada no reconhecimento dos
valores compartidos e na idonei-
dade técnica (Chiavenato, 1994;
Badaracco e Ellsworth, 1996).

Como ¢ possivel concluir, os
valores e seu adequado manejo
sdo essenciais para a motivagao
das pessoas em uma organizacao,
implicando conseqlientemente em
um rendimento de qualidade e de
bons resultados.

Asunidades de satiide enquanto
organizagoes parecem nao fugir a
esta realidade, ou seja, o adequado
manejo de valores e de sua missao
social de cuidar podera contribuir
de maneira decisiva para uma aten-
¢do a saude com boa qualidade e
para a promogao da autonomia e
cidadania dos usudrios.

Acolhendo valores para
acolher pessoas

Ao falar de valores, € claro, que
importa seu contedido. Evidéncia

disto é pensarmos que se um va-
lor desaparecesse da Terra haveri-
amos perdido algo de importante.
Por exemplo: a beleza, a amizade,
0 amor.

Nas organizacoes de satide tam-
bém parece se dar assim. Ha alguns
valores que se sumirem ou forem
desprezados no cotidiano da vida
organizacional das unidades e servi-
¢os de satide, teremos perdido algo
importante, essencial. Estes valores,
usualmente, sdo os que guardam re-
lacdo com a protegao e promogao da
dignidade das pessoas e com a mis-
sdo social especifica destes servigos,
cuidar e dispensar atengao a satide e
sofrimentos das pessoas. Este tltimo
ponto ¢ bastante patente nas orga-
nizacdes de satide. Gera indignagao,
e as vezes até mesmo revolta, quan-
do um hospital, ou qualquer outro
servico de satide, mesmo que seja
com fins lucrativos, sobrepde seus
interesses econdmico-financeiros
ou politicos sobre o cuidado e zelo
para com as pessoas, especialmente
seus usuarios ou pacientes. Quan-
doisto ocorre é possivel dizer que se
vivencia uma situacao de perda, de
trai¢do, um quase luto. Quem janao
ouviu, em reportagens com queixas
contra planos de satide, comentarios
como: “Justo agora, que mais preci-
samos, somos tratados assim!”.

Neste ponto parece estar a in-
terface do acolhimento e da direcao
por valores. Esta prioriza as pesso-
as na gestao e o primeiro aponta o
para qué dessa valorizacao, impri-
mindo contetido para os valores.

A Politica Nacional de Huma-
nizacao do Ministério da Saude,
proposta em 2004, entende hu-
manizag¢do como a “valorizagao
dos diferentes sujeitos implicados
no processo de produgdo de satde:
usuarios, trabalhadores e gesto-
res” (Brasil, Ministério da Saude,
2004). Parece que se abre, desta
maneira, um espago para um tipo
de gestao que confira prioridade
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para as pessoas, ou seja, a direcao
por valores.

A proposta ainda deixa claros os
valores que a norteiam: “a autono-
mia e o protagonismo dos sujeitos, a
co-responsabilidade entre eles, o es-
tabelecimento de vinculos solidarios
e a participacdo coletiva no processo
de gestao” (Ibid.). Parece estar indi-
cado algum contetdo para a diregao
por valores: autonomia; cidadania;
protagonismo dos sujeitos; co-res-
ponsabilizacao pela satide; vinculos;
solidariedade; participacao, seja po-
pular (conselhos e conferéncias de
satde) ou na gestao; didlogo; escuta,
respeito a diversidade.

®

A INCORPORAGAO DE VALORES NA GESTAO DAS UNIDADES DE SAUDE:

Em outras palavras, a direcao
com base em valores aparece como
estratégia de gestao que poderia fa-
cilitar o acolhimento nas unidades
de sadde ao advogar a gestdo com
base ou prioridade nas pessoas. O
acolhimento, enquanto politica de
humanizac¢ao, dé norte para a di-
recao por valores nas unidades de
satide, apontando quais devem ser
o0s valores incorporados e com que
proposito e finalidade.

Um dos ambitos decisivos para a
consolidacdo da Reforma Sanitaria
que se efetiva com o SUS ¢ a rees-
truturagao ética das organizagoes
e das atitudes das equipes. A real
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