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O PROCESSO DE DESENVOLVER PESSOAS EM UM HOSPITAL PUBLICO:
A EXPERIENCIA NO HOSPITAL REGIONAL TARCISIO DE VASCONSELOS
MAIA, MOSSORO/RN

YNDYRA WYGNA NOGUEIRA BEZERRA'
VINICIUS CLAUDINO DE SA?

RESUMO

Esta pesquisa tem como objetivo discutir o processo de desenvolver pessoas, realizado pelo Hospital
Regional Tarcisio de Vasconcelos Maia em Mossoro-RN com os servidores. Para o desenvolvimento
deste estudo, o procedimento metodologico utilizado foi o estudo de caso, por se entender que apresenta a
melhor aderéncia ao objetivo, configurando-se em uma pesquisa descritiva com abordagem qualitativa.
Para a coleta de dados primarios, os instrumentos utilizados foram uma entrevista semi-estruturada com o
gestor do NEEP, a qual foi dividida em quatro etapas que englobam ao todo 12 perguntas e a observacio
direta. Para a coleta de dados secundarios foram ufilizados os seguintes instrumentos: pesquisas
bibliogréaficas e documentos administrativos da organizacdo. O resultado da pesquisa revela que o NEEP
do HRTVM propde um processo de treinamento e desenvolvimento continuo buscando melhorias no
desempenho e resultado dos profissionais que fazem parte da instituicdo. Observou-se também um alto
grau de interesse do setor em proporcionar um trabalho eficaz, na busca incansavel de subsidios para o
aprimoramento de seus funcionarios, mas muitas vezes, esbarra em dificuldades inerentes a administragdo
publica. Sdo inimeros os desafios enfrentados pelo NEEP para a realizacdo dessas acdes, entre eles estdo
a falta de investimento e incentivo do governo na realizacdo dessa assisténcia, a diminuicdo gradativa e
consideravel da adesdo aos instrumentos utilizados na producéo do treinamento e desenvolvimento desses
servidores, por inumeros motivos, entre os citados pelos funcionarios, estdo a desmotivacdo, justificada
pela deficiéncia das condicdes de trabalho, sobrecarga de trabalho, falta de tempo. baixa valorizagido
profissional. entre outros. Foi sugerido um modelo de diagnostico das necessidades de treinamento para
possivel utilizacdo no Hospital.
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1. INTRODUCAO

Nas ultimas deécadas, o setor da saude no Brasil vem passando constantemente
por diversas transformacdes, para alcancar os objetivos propostos pelo Sistema Unico
de Saude (SUS). Algumas dessas mudancas estao relacionadas diretamente a alteracdes

no aspecto tanto do processo de gestdo quanto da atencdo aos pacientes (BORBA E
NETO, 2008)

O setor hospitalar tem sido ha muito tempo foco de questionamentos a respeito
da assisténcia no SUS, diante da importancia que os hospitais tém na organizacdo das
redes de saude, seja pelos tipos de assisténcia prestada, pelo volume de recursos
utilizados, entre outros fatores. Sdo varias as Politicas Publicas nesse ambito em busca
de uma maior eficacia, entre elas estd a Politica Nacional de Atenc¢do Hospitalar em
concordancia com a Politica Nacional de Humanizacdo (PNH). O entendimento deste
contexto sob a oOtica da proposta de gestdo impde um planejamento de condigcdes
politico-institucionais para a atencdo hospitalar, tendo como principio basico a busca
continua da maior eficiéncia através da participacdo ampla de todos os interessados, em
especial os trabalhadores, para viabilizar as acdes e o alcance dos objetivos esperados
(BRASIL, 2011).
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De acordo com a Portaria do Ministério da Saude de n° 3.390, de 30 de
dezembro de 2013, que Institui a Politica Nacional de Atencao Hospitalar no ambito do
Sistema Unico de Saude (SUS), estabelecendo- se as diretrizes para a organizacio do
componente hospitalar da Rede de Atencdo a Saude (RAS), diz que um dos seus eixos
estruturantes ¢ a Formacao, Desenvolvimento e Gestdo da Forca de Trabalho.

Dessa maneira, percebe-se que ¢ de extrema importancia a qualificacdo dos
servidores no local de trabalho, pois se o profissional ndo se sentir devidamente
valorizado e reconhecido nas suas funcdes pelos gestores, leva ao menosprezo da
qualidade do atendimento implicando diretamente na assisténcia prestada aos usuarios.

Oliveira e Medeiros (2011) dizem que Gestao de Pessoas € um processo o qual
busca conduzir os componentes do sistema de pessoal, entre eles carreiras, desempenho,
qualificacdo, para que sejam nio apenas compativeis com a missdo da organiza¢do, mas
também promovam o seu cumprimento a médio e a longo prazo. No Setor Publico ndo ¢
diferente, a Gestao de Pessoas busca a provisdo, a manutencao, e o desenvolvimento de
pessoas nas organizagdes publicas observando as leis, as necessidade e condi¢cdes onde
0s mesmos se inserem. SAo atraves dessas experiéncias € embasamentos que o servidor
adquire compromisso com continuo crescimento pessoal e social, na busca de uma
melhor qualidade de vida no trabalho, auxilia também o desenvolvimento de
habilidades, alem de desenvolver a consciéncia analitico-reflexivo-critico,
fundamentada na relacdo entre a teoria e a pratica profissional, auxiliando a aprimorar o
cultivo pessoal e desenvolver o perfil profissional.

O servigo publico necessita cada vez mais que os servigos prestados a populacao
sejam de qualidade e economicidade. E sabido que o ator principal para que isso
aconteca ¢ o servidor publico, dessa maneira vé-se a importancia de que os mesmos
sejam competentes para o alcance dos objetivos das instituicdes. (CORREIA et al.
2012).

Desse modo, essas informa¢des demonstram a importancia para os gestores em
treinar e desenvolver seu pessoal, mas também garantir que esse treinamento seja
continuo e permanente, para que os mesmos estejam preparados para as inovagoes e
constantes mudancas no mundo atualmente.

A partir disso viu-se a necessidade de pesquisar sobre como se da o processo de
desenvolvimento de Pessoas na qualificacio dos servidores no Hospital Regional
Tarcisio de Vasconcelos Maia. Almejando-se elucidar tal questionamento, objetivou-se
discutir o processo de desenvolver pessoas, realizado pelo HRTVM com os seus
servidores, conhecer os meétodos e os instrumentos utilizados pelo Nucleo de Estagio e
Educacdao Permanente NEEP/HRTVM para qualificacio e treinamento, além de
conhecer os principais desafios enfrentados pelo setor no processo de desenvolver
pessoas no hospital e a partir dessa coleta de informagdes correlacionando com autores
que falam sobre a tematica.

O motivo pela escolha da realizacdo da pesquisa acontecer no HRTVM se deu
pelo fato da instituicdo caracterizar-se por ser o unico hospital publico classificado em
urgéncia e emergencia, que atende a toda Mossoré e regides circunvizinhas. Os servigos
prestados a populacao sdao de grande valia, pelo fato de ser um dos maiores hospitais da
regido oeste do estado do Rio Grande do Norte. O hospital disponibiliza aos usuarios
uma atencdo multiprofissional, tendo como finalidade a reabilitacdo do seu estado de
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saude, através de intervencdes de varios profissionais de saude, entre eles podemos citar
Enfermeiros, Assistentes Sociais, Médicos, Nutricionistas, Fisioterapeutas, entre outros.

Dessa maneira, para coleta dessas informacdes, foi elaborada uma entrevista
semi-estruturada, a qual foi dividida em quatro etapas que englobam ao todo 12
perguntas, direcionada a Assessoria de Recursos humanos diretamente ao Nucleo de
Estagio e Educacao Permanente (NEEP) do HRTVM.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1. GESTAO DE PESSOAS NA ATUALIDADE

Manfredi (1998) diz que as diversas transformacdes atuantes na sociedade
brasileira, decorrentes das mudancas técnico-organizacionais no mundo do trabalho,
estdo fazendo com que ressurja, com muita evidéncia, acalorados debates em relacdo a
temas e problemas que remetem as relacdes entre trabalho, qualificacdo e educacdo, em
especial a formacao profissional. Explicado por Soares (2016, p. 20) quando diz que:

O cenario econdmico atual vem passando por um periodo de turbuléncias e
de grandes transformacgdes. Isso exige das empresas um processo de
reestruturacdo. Tentando dar respostas a esse momento, as organizacdes
procuram entender quais sdo os fatores que intervém no desempenho de seus
profissionais, considerando que estes sdo o motivo de sucesso e
desenvolvimento de suas organizacgoes.

Dessa forma, o ambiente dinamico das organizagcdes requer o desenvolvimento
de acdes constantes, que envolvem a capacitacdo das pessoas visando torna-las mais
eficazes no que fazem. Aumentando assim o numero de programas de formacgao,
treinamento e desenvolvimento das pessoas nas organizacdes (GIL, 2007).

Gil (2007) diz que na verdade, a preocupacdo com programas voltados ao
treinamento do pessoal, vem desde o século XX, gracas a influéncia da Escola Classica
de Administracdo, com o objetivo de que os individuos atingissem o mais alto grau de
produtividade possivel. Destaca-se a percepcao de Taylor que via o homem em uma
perspectiva mecanicista e voltada para os aspectos econdmicos, ou seja, o “Homo
Economicus” era um ser que trabalhava em prol de dinheiro, o treinamento nessa €poca
baseava-se nos aspectos mecanicos do trabalho.

Com a chegada da Escola das Relacdes Humanas, os treinamentos nas
nstituicdes passaram a abranger aspectos psicossociais dos individuos. Além de
visarem a capacitaciao dos trabalhadores para o desempenho de suas tarefas, passaram a
incluir objetivos voltados para as relacdes interpessoais e intera¢do com a organizagao.
Ja se observa também o treinamento de chefes, supervisores e programas de
desenvolvimento de lideranca. (GIL, 2007)

Assim, fica evidente que a preocupacdo sobre o processo de desenvolver
pessoas, nao ¢ atual, novos conceitos foram criados ao decorrer dos anos, em uma busca
constante de melhorias no processo de gerenciar pessoas nas organizagdes, para
atenderem a demanda dessa nova realidade.
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2.2. O PROCESSO DE DESENVOLVER PESSOAS

Com o enfoque sistémico da Administracdo de Recursos Humanos, o
treinamento passou a ser visto como um sistema basico, envolvendo suas atividades em
busca de suprir a caréncia de conhecimento, as habilidades e atitudes de individuos ou
grupo, abrangendo diversos subsistemas, explicado por Gil (2007, p. 119) ao dizer:

Dessa forma passou-se a visualizar o treinamento como um sistema
abrangendo diversos subsistemas: (a) diagnostico, que visa identificar as
necessidades de treinamento; (b) prescricdo, que propde a elaboracdo de um
plano eficaz para suprir as caréncias; (c) execucdo, que procura levar a cabo o
plano; e (d) avaliacdo, apara verificar em que medida, os objetivos do
treinamento foram alcancados.

Esse enfoque sistémico trouxe diversas contribuicdes cientificas ao processo de
treinamento, considerando outros itens importantes como as necessidades e aspiragcdes
do individuo, suas motivagdes, dificuldades de aprendizagem, entre outros.

Assim como Gil (2007), Chiavenato (2010) expde que o treinamento € um
processo ciclico e continuo e envolve quatro etapas:

Quadro Conceitual: Etapas do treinamento

Diagnostico da situacao O Diagnostico é a primeira etapa do
treinamento, onde ocorre 0
levantamento das necessidades de
treinamento apresentados na
organizacao. Essas necessidades

precisam ser diagnosticadas a partir de
levantamentos e pesquisas internas que
sejam capazes de localiza-las e descobri-
las.

Planejamento das acoes A segunda etapa do processo refere-se ao
planejamento das agdes de treinamento
que deve ter um objetivo especifico. O
programa de treinamento deve estar
associado com as necessidades estratégicas
da organizacio. E importante salientar que
a organizacio deve estar disposta a
oferecer espaco e oportunidades para que
as pessoas possam aplicar as novas
competéncias e conhecimentos adquiridos
no treinamento garantindo o retorno
desejado do investimento.

Implementacio da acao Existe uma sofisticada gama de tecnologia
de treinamento, que refere aos recursos
didaticos, pedagdgicos e instrucionais
utilizados no treinamento. Sao diversas as
técnicas para a transmissdo  das
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informacdes necessarias e para O
desenvolvimento das habilidades
requeridas no programa de treinamento.

Avaliacdo do programa A etapa final ¢ a avalia¢do do programa de
treinamento para verificacio de sua
eficacia, pois € necessario conhecer se o
programa de treinamento utilizado atingiu
o objetivo tanto da organizacdo, das
pessoas e dos clientes, assim adquirindo
controle dos resultados das agdes de
treinamento.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2010)

Atualmente, cada vez mais, necessita-se de processos capazes de desenvolver
competéncias, habilidades e atitudes nas pessoas, para que se tornem mais produtivas e
mnovadoras para contribuirem com a organizacdo. Desenvolver pessoas ndo significa
somente proporcionar-lhe conhecimentos e habilidades para um adequado desempenho
de suas tarefas. (GIL,2007).

Chiavenato (2010) refor¢a a 1déia ao dizer que desenvolver pessoas ndo € apenas
oferecer informacdo para aquisicdo de novos conhecimentos, habilidades e destrezas
tornando-se mais eficazes naquilo que fazem. E sim, especialmente, fornecer a
formacdo basica para que se consiga adquirir novas atitudes, solucdes, 1déias, conceitos
e que alterem antigos habitos e comportamentos, tornando-se mais eficazes naquilo que
realizam. Dessa maneira, fica evidenciado em suas palavras que formar € muito mais do
que meramente informar, representa um enriquecimento da personalidade,
compreendendo também que o autodesenvolvimento € um processo que ¢ intrinseco de
cada individuo.

Para uma maior compreensdo sobre o processo de desenvolver pessoas, deve-se
entender a diferenca entre treinamento e desenvolvimento, neste sentido, define-se o
treinamento como um conjunto de experiéncias de aprendizagem relacionado a posicao
atual na qual encontra-se na organizacao (GIL.2007). Processo educacional de curto
prazo que visa ampliar a capacidade das pessoas em desempenhar melhor suas
atividades no cargo que ocupam. Entretanto, o desenvolvimento refere-se a um conjunto
de experiéncia de aprendizagem que nao necessariamente estdo vinculadas ao cargo que
ocupam, mas que proporcionam oportunidades para um crescimento profissional e
pessoal, diferente do treinamento € um processo a longo prazo, favorecendo a aquisi¢ao
de conhecimentos, habilidades e atitudes, necessitando um comprometimento maior por
parte de seus gestores.

Chiavenato (2010) concorda afirmando que o treinamento € norteado para o
presente, enfocando no cargo atual para melhorar habilidades e competéncias incluidas
no desempenho. Ja o desenvolvimento de pessoas focaliza em geral os cargos a serem
ocupados futuramente na organizacao e as novas habilidades e competéncias que serdo
requeridas. O autor relata também que treinamento ndo deve ser confundido como
simplesmente a realizacdo de cursos. Vai além disso, significa atingir o nivel de
desempenho ansiado pela organizacao através do continuo desenvolvimento das pessoas
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que nela trabalham. Dessa maneira fica evidente que € necessario a criacao de uma
cultura interna favoravel ao aprendizado e comprometida com as mudancas na
organizagao.

Desse modo, essas informa¢des demonstram a importancia para os gestores em
treinar seu pessoal, mas também garantir que esse desenvolvimento seja continuo e
permanente, para que os mesmos estejam preparados para as inovagdes e constantes
mudancas no mundo atualmente.

2.3. 0 DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS EM HOSPITAIS PUBLICOS

No servigo publico, a Atencdo Hospitalar ¢ caracterizada por oferecer uma gama
de servicos, sejam eles de média e alta complexidade. Tem sido por varios anos, foco de
debates, a assisténcia prestada pelo Sistema Unico de Saude (SUS) & populacio, na
busca de que a mesma seja capaz de responder as efetivas necessidades de saude da
populacdo, diante da sua importancia atraves da gama de servicos prestados a
populacao, fortalecendo essa informacao, Brasil (2011, p. 10) diz que:

Na prética, estas instituicdes agregam uma seérie de funcdes que as
caracterizam como as organizacdes mais complexas do setor Saude. Suas
funcdes tém atravessado um periodo de rapidas mudancas que envolvem
questdes sociais, emprego, ensino e pesquisa, assistenciais e de apoio aos
servicos de saude.

Assim, varias politicas publicas foram criadas para o fortalecimento dessas
1déias, entre elas a Politica Nacional de Atencdo Hospitalar e a Politica Nacional de
Humanizacdo, dentre um dos focos de interesse, de ambas, estd o trabalhador como
protagonista, explicado melhor ao dizer que:

Os focos de interesse/intervencdes da Politica de Humanizacdo englobam: (i)
a organizacdo do trabalho (os trabalhadores como protagonistas da prética) e
(ii) a prestacio de servicos (atencdo e respostas aos usuérios). E esse contexto
que deve direcionar as metas de implementacdo de acdes e de efeitos
esperados, seguindo as diretrizes da Politica (BRASIL, 2011, p. 20).

Fica evidente que o servidor é o ator principal para que se alcance resultados
eficazes em uma instituicdo, entretanto sdo diversos os fatores que levam a essa
eficacia. Oliveira e Medeiros (2011) colocam alguns pontos dentre eles a existéncia de
“[...] carreiras cujas regras de progressao relacionem-se ao desempenho, as
competéncias adquiridas, a capacitacdo e a possibilidade de o servidor assumir novas
responsabilidades.” Eles citam também que as mudancgas salariais entre os niveis das
carreiras que devem ser expressivas, estratégias de capacitacdo, incentivos e formas de
avaliacao.

Um desses pontos € a capacitacdo profissional, permitindo que o profissional
utilize suas competéncias da melhor forma possivel, oferecendo um crescimento
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profissional e pessoalmente, valorizando ainda mais seu trabalho e conhecimento.
Explicado por Soares (2016, p. 29) ao dizer:

Assim sendo, as competéncias se revelam no momento em que os individuos
agem diante de contextos vivenciados no trabalho, servindo como conexdo
entre as suas condutas e a estratégia organizacional. Elas sdo capazes, de
agregar valor econdmico ou social as pessoas e as organizacdes, tendo em
vista sua confribuicdo para que sejam alcancados os objetivos
organizacionais e para que seja reconhecida a capacidade dos individuos.

Dessa forma, fica evidente a importancia da gestdo de pessoas aplique um
modelo de gestdo que atue na qualificacdo profissional, na formulacdo e implantacado de
projetos politicos pedagogicos, pois contribuira para obtencdo de qualidade e eficiéncia
nos servigos prestados pelos servidores de hospitais publicos.

Paschoal et al (2007, p. 479) diz que:

Desse modo, percebe-se a educacdo como um processo dindmico e continuo
de construcdo do conhecimento, por intermédio do desenvolvimento do
pensamento livre e da consciéncia critico-reflexiva, e que, pelas relacdes
humanas, leva a criacdo de compromisso pessoal e profissional, capacitando
para a transformacdo da realidade.

O Ministério da saude (BRASIL, 2009) diz que a Educac¢ao Permanente ¢ uma
aprendizagem no trabalho e que deve incluir no cotidiano das organizacdes, o aprender
e o ensinar. Diz também que a mesma se baseia no aprendizado significativo e na
possibilidade de transformagdes das praticas profissionais, tendo como objetivos a
transformacao das praticas profissionais e da propria organiza¢do do trabalho. Deve ser
realizada de acordo com os problemas enfrentados na realidade e levar em consideracao
o0s conhecimentos e as experiéncias que as pessoas ja tém. Alem disso, considera que as
necessidades de formacdo e desenvolvimento dos trabalhadores sejam pautadas pelas
necessidades das pessoas e da populacao.

A educacdo permanente de acordo com Silva et al (2010, p. 10) ¢ entendida
como:

Educacdo Permanente em Saude € entendida como uma atualizacdo cotidiana
das praticas, seguindo os novos aportes tedricos, metodologicos, cientificos e
tecnologicos disponiveis, contribuindo para a construcdo de relagdes e
processos que emergem do interior das equipes, com seus agentes e praticas
organizacionais, e incluem as praticas interinstitucionais e/ou intersetoriais.

Portanto Paschoal et al (2007) corroborando e complementando a compreensado
da definicao acima citada diz que a educacdo permanente consiste no desenvolvimento
pessoal, que deve ser potencializado, promovendo assim, além da capacitacao técnica
especifica desses profissionais, a aquisi¢do de conhecimentos, conceitos e atitudes



88
Revista Coloquio: Administracdo e Ciéncia, Mossoro-RN, v.01, no.3, 2021

novas, entre elas, a visdo critica dos problemas contemporaneos, responsabilidade social
e cooperacdo dentro e fora do ambiente de trabalho, constituindo-se em motivagao para
a continuacdo do aprendizado.

De acordo com Girade et al (2006), isso se da em virtude do impacto do alto
grau de mnovacao tecnolodgica alcancado, ao longo do século XX até os dias atuais, que
ocorrem tanto em relacdo a vida profissional como nas relagdes interpessoais, mudancas
expressivas na forma como os profissionais interagem com o conhecimento especifico
de sua area de atuacdo, bem como, as institui¢cdes que passaram a exigir um profissional
cada vez mais qualificado.

Segundo Silva et al (2010) ndo ¢ facil implantar e desenvolver uma politica de
Educacao Permanente em Saude, pois envolve uma série de fatores inerentes aos
metodos, a quem conduz os processos da institui¢do, a construcdo dos espacos de
educacdo no trabalho, entre outros. Podera também, obter influéncia de multiplos
fatores, entre eles a falta de compreensdo do profissional sobre a dimensdo e a
importancia da Educacao Permanente para a mudanca das praticas, a resisténcia natural
que as pessoas tém as mudancas, a falta de tempo disponivel decorrente ao acimulo de
empregos, além da desmotivacao por fatores distintos.

Deve-se expor que habitualmente, a aprendizagem nas organizacdes vem sendo
associada a acoes formais de treinamento, desenvolvimento e educacdo que atendiam
necessidades especificas, entretanto Pantoja e Borges-Andrade (2009) argumentam que
existem outras formas de transmissdo de conhecimento, dentro do local de trabalho, a
aprendizagem informal, onde os individuos podem aprender por meio da observacao
dos comportamentos dos demais membros da equipe, ao ouvir historias e orientagdes
dos seus colegas mais antigos ou recebendo instrucdes de seus supervisores.
Salientando que este tipo de aprendizagem informal, ndo acontece de forma
sistematizada, ocorre em funcdo dos interesses do individuo de forma espontanea,
natural.

Junior e Mourdao (2011) reforcam a idéia ao dizerem que as acgdes de
aprendizagem no trabalho, sejam elas de natureza formal ou informal passaram a ter
importancia estratégica para as organizagdes, pois ambientes estimuladores de
aprendizagem individual nas organizacdes, incentivam a autonomia dos individuos, na
busca por novas formas de executar seu trabalho.

Pantoja e Borges-Andrade (2009) dizem que a organizagdo para sobreviver a
grande competitividade atual deve construir e desenvolver um ambiente de aprendizado
com eventos formais cada vez mais estruturados e complexos, capazes de serem, o
suporte necessario para os processos informais de aprendizagem, nos quais 0s
trabalhadores podem aprender no interior das organizacdes atraves das trocas de
informacdes com colegas mais experientes, entre outros meios, resultando em um
desenvolvimento continuo de novas competéncias, tais como criatividade,
comprometimento, flexibilidade, capacidade de aprender, entre outras.

Diante de todas essas informacdes, colocar em pratica, acdes que contemplem e
valorizem o ser humano nas organizacdes publicas como o SUS, passa pelo
reconhecimento, por parte dos gestores, de que ¢ fundamental ter um novo olhar sobre
os colaboradores, ndo apenas focado como recurso produtivo, mas com sensibilidade
para perceber suas verdadeiras necessidades biopsicossociais. (CORREA et al, 2012).
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3. METODOLOGIA
3.1. TIPO DE PESQUISA

Para o desenvolvimento deste estudo, o procedimento metodologico utilizado foi
o estudo de caso., por se entender que apresenta a melhor aderéncia ao objetivo,
configurando-se em uma pesquisa descritiva com abordagem qualitativa.

Sampieri et al (2006) diz que o estudo de caso ¢ a unidade basica de pesquisa e
trata-se de uma pessoa, casal, uma familia, um objeto, uma organizacio, entre outros. E
tanto de corte quantitativo quanto qualitativo ou misto. Complementando, Yin (2001)
diz que o estudo de caso é a estratégia escolhida ao examinarem acontecimentos
contemporaneos, mas quando ndo se podem manipular comportamentos relevantes,
aléem de expor que o poder diferenciador do estudo € a capacidade de lidar com uma
ampla variedade de evidéncias como os documentos, entrevistas e observacgao.

Silva e Menezes (2001) afirmam que a pesquisa descritiva visa delinear as
caracteristicas de uma populacdo ou fenomeno, utilizando técnicas padronizadas de
coletas de dados. Dessa maneira assegura que a presente pesquisa ¢ descritiva, pois a
mesma necessita das informagdes repassadas atraves do gestor acerca de como acontece
o processo de desenvolver pessoas, no hospital em questdo, da forma mais ampla e
completa, sem manipula-las. Todavia essa investigacdo vai além da descricao desses
conceitos, esta destinada também correlacionar com autores que tratam dessa tematica.

3.2. TECNICAS DE COLETA DOS DADOS

A coleta de dados se deu por meio de entrevista semiestruturada e analise de
documentos disponibilizados pelo setor, por meio delas buscou-se compreender como
se da o processo de desenvolver pessoas no Hospital em questao.

Para a coleta de dados primarios, foi realizada uma pesquisa de campo, no qual a
forma de acesso a esse campo foi escolhida atraves da aplicacdo de uma entrevista
semiestruturada, Ruiz (1991) diz que a entrevista constitui-se de um didlogo com
objetivo de obter de determinada fonte, pessoa e/ou informante, informacdes relevantes
para a pesquisa em desenvolvimento. Logo, tanto os quesitos da pesquisa devem ser
bem elaborados quanto o informante deve ser criteriosamente escolhido.

A entrevista, a qual foi dividida em quatro etapas que englobam ao todo 12
perguntas foi realizada durante o més de junho do referente ano 2017, com o gestor
atuante na Assessoria de Recursos humanos especificamente no Nucleo de Estagio e
Educacdo Permanente (NEEP) do HRTM, pois o mesmo ¢ responsavel pelo
gerenciamento de pessoas no hospital em questao.

Durante as visitas de campo, geraram-se ricas oportunidades para observacgoes
diretas sobre as reunides realizadas pelo NEEP. Yin (2001) afirma que ao realizar uma
observac¢do direta assume que os fenomenos de interesse ndo sdo puramente historicos,
estardo disponivels para observacdo alguns comportamentos e condi¢des ambientais
relevantes. Essas observacdes servem como fonte de evidéncia em um estudo de caso.

Para coleta dos dados secundarios foi realizado uma pesquisa bibliografica de
embasamento para a construcdo do estudo, pois segundo Mattar (2008) a biblioteca ¢
uma das fontes mais convencionais para pesquisa, pois tanto as pesquisas de campo
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quanto as de laboratorio, utilizam a biblioteca, na procura de artigos, oriundos de outros
documentos que comprovem a hipotese proposta da pesquisa em questdo. Yin (2001)
diz que a entrevista € uma das mais importantes fontes de informacdes para o estudo de
caso.

Além da pesquisa bibliografica foram utilizados documentos administrativos,
contidos na Instituicdo estudada, para a construcdo da pesquisa, esses foram os
Relatorios de Acdes/Atividades desenvolvidas pelo Nucleo de Estigio e Educacao
Permanente - NEEP do Hospital Regional Tarcisio de Vasconcelos Maia — HRTVM.

Segundo Yin (2001) para os estudos de caso, o uso mais importante de
documentos ¢ apoiar e valorizar as evidéncias procedentes de outras fontes. Buscas de
documentos relevantes sdo importantes em qualquer planejamento para coleta.

3.3. ANALISE DOS DADOS

O metodo adotado foi a analise de conteudo recomendada por Bardin (1977), o
qual expde que ¢ um conjunto de instrumentos metodologicos em constante
aperfeicoamento, que se aplicam a discursos extremamente diversificados, onde se
utiliza para a analise das mensagens procedimentos sistematicos e objetivos de
descri¢dao das mensagens.

A entrevista foi analisada conforme a bibliografia estudada. O conteudo foi
analisado segundo técnicas onde se buscou descrever o conteudo das respostas e obter
informacoes relativas ao conhecimento adquirido no referencial tedrico estudado.

A entrevista foi previamente agendada com a gestora do NEEP e continha 12
questdes divididas em quatro topicos que abordavam todos os objetivos da pesquisa.
Para atingir os propositos desse estudo, buscou-se formular um roteiro de entrevista
embasado na teoria descrita. Na parte I, continham perguntas sobre o perfil do
respondente. Foi entrevistada a gestora do NEEP, com ensino superior completo,
graduada em Servico Social, relata ser servidora publica desde 2009, entretanto como
Gestora do NEEP, desde 2015.

Foi realizada uma analise de conteudo, interpretando todas as informacgoes
precisamente, expondo as conclusdes a partir da elabora¢do de um trabalho de forma
dissertativa.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS
4.1. O PROCESSO DE DESENVOLVER PESSOAS

Na parte II da entrevista foram abordados pontos sobre os métodos e os
instrumentos utilizados para qualificacdo e treinamento, a primeira pergunta abordou:
Quantos profissionais sdo assistidos pelo NEEP?

Em resposta foi relatado que existem 990 profissionais atendidos pelo NEEP até
0 momento, pois mensalmente uma quantidade significativa de servidores estd se
aposentando.

A segunda pergunta indagou sobre: E realizado um levantamento das
necessidades de treinamento na organizacao?
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Foi respondido que existe um levantamento realizado através de um questionario
avaliativo, que ¢ entregue ao final de algum curso oferecido pelo NEEP, no qual expoe
sugestoes de temas, pelo servidor, para serem realizados no ano consecutivo.

De acordo com as informagodes obtidas pode-se determinar que o NEEP realiza
em suas acOes a primeira das etapas de treinamento que para Chiavenato (2010) é o
diagnoéstico da situacdo, onde sdo elencados as necessidades de treinamento
apresentados na organizacao, realizadas a partir de levantamentos e pesquisas internas
que sejam capazes de localizé-las e descobri-las, entretanto deve-se utilizar
instrumentos que contemplem de forma clara e objetiva as reais necessidades da
nstituicdo e do publico alvo, para que sejam elaborados planos de acdo em prol da
melhoria dessas necessidades.

A terceira pergunta questiona sobre a existéncia de planejamento das acdes a
serem realizadas no HRTVM.

Foi respondido que:

O NEEP esta vinculado diretamente a Secretaria de Saude Publica do Rio
Grande do Norte - SESAP/RN, a qual tem um plano de capacitacdo anual,
organizado pela Subcoordenadoria de Capacitacdo - SUCA, dessa maneira o
NEEP deve dispor de um relatorio anual que contenha todas as acdes
realizadas em prol da capacitacdo do servidor. (ENTREVISTADA. 2017)

A entrevistada explica que o setor faz seus planejamentos mensalmente, pois
necessita tanto da ajuda das parcerias para a realizacio dos cursos quanto da
disponibilidade das mesmas, para que o programa treinamento e desenvolvimento
aconteca.

Fica evidenciado na resposta da entrevistada que ¢ realizado um planejamento
do plano de acdo em virtude da exigéncia de normas da organizacdo e ndo, um
programa de treinamento associado as necessidades estratégicas da instituicdo. E
importante ressaltar que o planejamento das a¢des de treinamento para ter eficacia deve
ter um objetivo especifico. Dessa forma, na medida em que o treinamento enfoca essas
necessidades e caréncias e as extingue, ele se torna util tanto para os colaboradores,
quanto para a organizacao e, sobretudo para a populacdo. Caso contrario, representara
um desperdicio e/ou perda de tempo. (CHIAVENATO, 2010)

A quarta questdo indagou sobre: Como sdo estabelecidos os objetivos da
qualificacao e treinamento?

A resposta foi que além dos objetivos estabelecidos precocemente pela
SESAP/RN, o NEEP propde metas a serem cumpridas no ano seguinte para a melhoria
da sua assisténcia, entre elas estdo: A ampliacdo da equipe do NEEP; Atendimento as
solicitagdes de apoio do Fundo de Incentivo Tecnologico e Cientifico - FITEC;
Descentralizacdo dos eventos de treinamento e desenvolvimento promovidos pela
SESAP/RN para a realizacdo dos mesmos em Mossoro.

Esses objetivos sdo encontrados nos Relatorio de Acdes/Atividades
desenvolvidas pelo Nucleo de Estagio e Educacdao Permanente - NEEP do Hospital
Regional Tarcisio de Vasconcelos Maia - HRTVM em conjunto com a Assessoria de
Recursos Humano-RH e o Nucleo do Trabalhador — NAST que aborda nao apenas
dados quantitativos, mas também os desafios enfrentados e propostas que viabilizem a
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melhoria nos seus dois campos de atuagdo: Estagio, Educacdo Permanente e Assisténcia
a Saude dos Servidores do citado Hospital. No quadro abaixo encontram-se algumas
das atividades realizadas pelo NEEP contida no Relatorio.

Quadro 01. Relatorio de Acdes/Atividades desenvolvidas pelo NEEP no HRTVM-2015
ATIVIDADES REALIZADAS PELO NEEP CONTIDAS NO RELATORIO DE

ACOES/ATIVIDADES

Discussao e monitoramento do cronograma unificado de estagios das diferentes instituicoes:

Reuniao com enfermeiros dos setores do HRTVM que recebem estagiarios para discutir
dificuldades e alternativas para melhoria dos estagios;

Acompanhamento dos eventos de capacitacao realizados pelo NEEP;

Atendimento aos profissionais para solicitacio do FITEC para orientar/ encaminhar documentacao
para Subcoordenadoria de Capacitacao - SUCA;

Divulgaciao sobre capacitacoes e eventos, através de cartazes, contatos com profissionais dos
diferentes setores e assessoria de imprensa do HRTVM.

Fonte: HRTVM (2015)

E sabido que os objetivos do programa de treinamento e desenvolvimento que
precisam ser atendidos devem ser definidos na programacdo, que implica na selecdo e
estruturacao dos treinamentos. Além disso, deve-se salientar que os objetivos devem ser
tracados em virtude do desenvolvimento das competéncias, habilidades e atitudes nas
pessoas, para que se tornem mais produtivas e inovadoras para contribuirem com a
organizagao.

A quinta pergunta abordou sobre: Quais os instrumentos utilizados para a
aplicacdo da qualificacao desses servidores?

Em resposta foi dito que os principais instrumentos utilizados sao cursos,
palestras e seminarios. Entretanto devido a diminui¢cdo gradativamente da participacao
nesses momentos, vislumbram-se a possibilidade da execucdo de novos instrumentos,
como mini-cursos, que almeje uma maior adesdo dos profissionais da enfermagem.
Existem alguns projetos em fase de constru¢do para mudanca dessa realidade.

E sabido que existe uma sofisticada gama de tecnologia de treinamento, que
refere aos recursos didaticos, pedagdgicos e instrucionais utilizados no treinamento. Sdo
diversas as técnicas para a transmissdo das informacdes necessdrias e para o
desenvolvimento das competéncias requeridas no programa de treinamento
(CHIAVENATO, 2010). Entretanto, a escolha do instrumento certo para a realizacao do
programa influencia diretamente no resultado final. A gestora relata que os instrumentos
até entdo utilizados, ndo estdo atraindo a atencao dos servidores para a realizacdo dos
mesmos, dessa maneira deve-se ser analisado a possibilidade de mudanca desses
instrumentos objetivando uma maior adesdo por parte dos colaboradores. Os
mstrumentos utilizados devem corresponder ao que € necessario aprender para alcancar
0s objetivos propostos no plano de treinamento, lembrando sempre de considerar a
clientela, a finalidade, o momento e o local.

No quadro abaixo encontramos os 10 treinamentos realizados pelo NEEP em
2015 com maior numero de participantes.

Quadro2. Relatorio de Acdes/Atividades desenvolvidas pelo NEEP no HRTVM
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TITULO DO EVENTO NUMEROS DE QUANTIDADE DE
PARTICIPANTES DIAS DO EVENTO

Programacao da Mulher 2015 227 09

II Momento Vivencial: O ser integral e suas interfaces. 148 02

*Palestra O Atelié de Autoformacio Humana

Semana do Servidor: Palestra sobre Relacoes Humana e 75 01
Sociais no Ambiente de Trabalho

Palestra Chikungunya 74 01

Curso de treinamento sobre Higienizacao Hospitalar 72 02

SIPAT: O que se Constitui Acidente de Trabalho: 71 01
direitos e Deveres

Luto: Sentimentos e emocdes como lidar com a familia, 64 01
equipe e paciente.

II Campanha Saude e Folia do HRTVM — “Ciclos de 61 01

Debates™

*Palestra Tratamento da DST e AIDS
* Palestra Cenario Atual das DSTs

SIPAT: Orientacdes Posturais 56 01

h
il

Semana do servidor: Educacio Financeira 01

Fonte: HRTVM(2015)

No quadro de numero 03 pode-se visualizar os 10 cursos de menor participa¢ao
no ano de 2015.

Quadro 03. Relatorio de Acdes/Atividades desenvolvidas pelo NEEP no HRTVM
TITULO DO EVENTO NUMERO DE QUANTIDADE DE

PARTICIPANTES DIAS DO EVENTO

Palestra sobre Assisténcia a Pacientes 09 01
Traqueostomizados

Boas Praticas de Fabricacao no Servico de Nutricio 10 01

Treinamento Protocolo de Prevenciao a Pneumonia 11 01

Associada a Ventilacio Mecinica

Palestra Conhecimento da Técnica de ECG 11 01
Relacionamento Interpessoal IT 11 01
Relacionamento Interpessoal I 12 01

Palestra Qualidade em Saude, Geréncia de Risco e 15 01

Seguranca do Paciente

Treinamento de Feridas: Indicacdes Técnicas de 16 01
utilizacio de coberturas

Palestra de Processamento de Artigos Hospitalares 18 01

Curso Atualizacio em Servico Social 20 01
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Fonte: HRTVM (2015)

Em 2015 foram ofertados 50 eventos com a participacdo de 1905 pessoas,
obtendo uma meédia de 38,1% participantes por evento.

Ja em 2016, através dos dados Relatorio de Ac¢des/Atividades desenvolvidas
pelo NEEP, pode-se perceber uma equivaléncia em relacdo a quantidade de
participantes, por instrumento, comparados a 2015, evidenciados pelo quadro de
numero 04 com os 10 cursos de 2016 com o maior numero de participantes.

Quadro 4. Relatorio de Acdes/Atividades desenvolvidas pelo NEEP no HRTVM
TITULO DO EVENTO NUMEROS DE QUANTIDADE DE

PARTICIPANTES DIAS DO EVENTO

Curso de Suporte avancado para profissionais de 100 04
Urgéncia e Emergéncia em Neurocardiovascular

Semana do Servidor com a mesa redonda sobre 81 01
qualidades de vida

Semana do Servidor com a manha de beleza 80 01
Alusao do dia Nacional de Doacio de érgaos 78 01
Palestra: Atualizacio em Feridas e Curativos 73 01
Palestra “Normas e Condutas para indicaciio de 72 01

pacientes de UTT”

Acao educativa sobre a Obesidade — Avaliacio do IMC 64 01

Treinamento: Manuseio do Ventilador Mecanico 59 01

Semana do Servidor: Capacitacio Envelhecimento 58 01
Saudivel

Semana do Servidor: Capacitacio é Tempo de Viver 56 01
Melhor

Fonte: HRTVM (2016)

O quadro 05 expde os 10 cursos que obtiveram o menor numero de participantes
em 2016.

Quadro 5. Relatorio de Acdes/Atividades desenvolvidas pelo NEEP no HRTVM

TITULO DO EVENTO NUMERO DE QUANTIDADE DE
PARTICIPANTES DIAS DO EVENTO
Palestra:*“Cuidado da Satide Feminina™ 08 01
Palestra Sobre Feridas e Curativos 09 01
Palestra sobre Tabagismo 11 01
Capacitacio Suporte Basico de Vida/Parada 13 02

Cardiorrespiratoria

Palestra: Servico Social Competéncias e Atribuicdes 14 02
Palestra Feridas e Curativos 15 01
Palestra: Protocolo de Acidentes com Material 20 01

Biologico
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Palestra Espiritualidade no Cuidado com o Paciente 21 01
Palestra: Medidas de Precaucio e Isolamento 21 01
Palestra sobre Servico Social na Saude 22 01

Fonte: HRTVM (2016)

Foram realizados no ano de 2016, 53 eventos com um total de 2.047
participantes, obtendo uma meédia de 38,6% participantes por curso, dessa maneira,
mesmo sendo relatado pela entrevistada que ha uma diminuicdo gradativa de
participantes, fazendo uma analise através do Relatoério de Acodes/Atividades
desenvolvidas pelo NEEP no HRTVM no ano de 2015 e comparando com o de 2016,
visualiza-se um aumento de 5% no numero de participantes em 2016.

Percebe-se que dentre as a¢des com maior numero de participantes, ha uma
variedade de metodologias realizadas, leva-se a crer que o participante, escolha qual a
metodologia que ele se identifica, além dos assuntos abordados.

Pode-se visualizar que nos quadros 03 e 05 os quais enfocam os 10 instrumentos
com menor participacdo no programa de treinamento e desenvolvimento em 2015 e
2016 respectivamente, que em sua maioria sao palestras, assim pode-se crer que ha uma
avaliacdo negativa quanto a metodologia utilizada nesses treinamentos. Reforcando a
1déia de que a escolha do instrumento certo para a realizacdo do programa influencia
diretamente no resultado final.

Outro ponto que se pode destacar ¢ a quantidade de dias do evento, os
instrumentos com um maior indice de participantes nao aconteceram em apenas um dia,
assim pode-se acreditar que quando o evento dispde de dias para sua realizacdo o
servidor pode escolher e/ou adaptar-se a sua rotina, comparecendo ao evento no dia que
lhe convem.

Na sexta pergunta foi investigado se existia parceria para aplicacao das acdes de
qualificacao profissional. Foi respondido que:

Existem diversas parcerias, as universidades publicas, como a Universidade
do Estado do Rio Grande do Norte - UERN, privadas como a Universidade
Potiguar - UNP e a Faculdade de Enfermagem Nova Esperanca - FACENE,
instituicdo de cursos técnicos como a Escola Tereza Néo e o Servico
Nacional de Aprendizagem Comercial - SENAC que oferecem diversas
contribuicdes a instituicdo, como a aplicacdio de cursos, palestras,
intervencdes direcionadas aos servidores, muitas vezes ¢ o NEEP que indica
qual assunto a ser abordado, ja enfocando a necessidade do Hospital,
entretanto evidencia-se que as maiores parcerias sdo os proprios servidores
que contribuem para a transmissdo dos seus conhecimentos para os colegas
de trabalho, tanto de maneira formal, por meio dos instrumentos como
palestras e cursos, quanto informalmente através da transmissdo de
informagées e ftreinamento durante sua rotina de trabalho.
(ENTREVISTADA, 2017)

De acordo com a resposta da gestora, existem diversas parcerias com outras
instituicdes de ensino na realizacdo de programas de treinamento, entretanto enfatiza
que a maior contribui¢do € feita pelo proprio servidor na transferéncia de saberes seja de
maneira formal ou informal. Junior e Mourdo (2011) dizem que as acdes de
aprendizagem no trabalho, sejam elas de natureza formal ou informal passaram a ter
importancia estratégica para as organizagdes, pois ambientes estimuladores de
aprendizagem individual nas organizacdes, incentivam a autonomia dos individuos, na
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busca por novas formas de executar seu trabalho. Além disso, Pantoja e Borges-
Andrade (2004) argumentam que existem outras formas de transmissdo de
conhecimento, dentro do local de trabalho, a aprendizagem informal, onde os individuos
podem aprender por meio da observa¢do dos comportamentos dos demais membros da
equipe, ao ouvir historias e orientacdes dos seus colegas mais antigos ou recebendo
instrugdes de seus supervisores. Salientando que este tipo de aprendizagem informal,
nao acontece de forma sistematizada, ocorre em funcao dos interesses do individuo de
forma espontanea e natural.

Ainda na parte II da entrevista foi questionado sobre: E realizado uma avalia¢ao
das acdes sobre o programa de treinamento?

Em resposta foi relatado que durante a aplica¢do do instrumento de treinamento,
realiza-se o emprego de um questionario de avaliacao do servidor, que se encontra em
anexo, imagem 01, esse questionario contém quatro itens que abordam como o servidor
avalia a palestra para a melhoria do seu conhecimento; se o tema abordado agregou
valores ao seu cotidiano de trabalho; qual seria o melhor horario para a sua participacao
e a sugestdo de um tema de interesse do funcionario.

Segundo Gil (2007) a avaliacdo ¢ a etapa mais critica do processo de
treinamento, pois € uma atividade delicada e complexa. Ainda assim, somente a partir
da avaliacao ¢ que se sabe se o treinamento atingiu seus objetivos. Podemos perceber
que o NEEP utiliza um questionario como avaliacdo de seu programa de treinamento,
que avalia somente o treinamento realizado, entretanto Gil (2007. p.140-141) diz que
existem alguns niveis de avaliacdo que devem ser analisados:

Avaliacdo de reacdes: Neste nivel, avalia-se a percepcdo do treinando em
relacdo ao conteiido do treinamento, metodologia adotada, atuacdo do
instrutor, carga horaria, material instrucional, aplicabilidade, etc. essa
avaliacdo pode ser efetuada no final de cada sessdo ou ao final do
treinamento, mediante depoimentos ou questiondrios apropriados; [...]
Avaliacdo da aprendizagem: Neste nivel, avalia-se em que medida o
participante, em decorréncia do treinamento, aprendeu o que foi
proposto.note-se que o aprendizado ndo envolve somente novos
conhecimentos, mas também aprimoramento de habilidades e
desenvolvimento de atitudes; [...] Comportamento no cargo: A avaliacdo
neste nivel nem sempre tem sido desenvolvida a contento. Primeiro porque
ela ndo ocorre logo apds o treinamento; exige que o treinador tenha voltado a
desempenhar as atribuicdes do seu cargo. Depois. porque requer o
depoimento de seu superior imediato, que muitas vezes ndo estd preparado
para emitir um julgamento objetivo acerca do comportamento do treinado no
cargo. E. finalmente porque algumas vezes a empresa ndo oferecer condicdes
para que os conhecimentos obtidos sejam postos em pratica; [...] Avaliacdo
de resultados: A avaliacdo em nivel de resultados tem por objetivo verificar
em que medida o treinamento provocou as mudancas pretendidas pela
organizacao.

A parte III da entrevista abordava os principais conteudos elaborados e sugeridos
para preparacdo do programa de treinamento e desenvolvimento. Em sua primeira
pergunta, foi questionado na entrevistada quais os meios utilizados nos treinamentos
para a melhoria das habilidades? Foi respondido que ndo existem meios de treinamento
direcionado para a melhoria das habilidades.
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Pode-se visualizar no Relatorio de Acdes/Atividades desenvolvidas pelo NEEP a
existéncia de cursos para melhoria das habilidades, mas nao ¢ realizado um programa de
treinamento focado nas habilidades, evidenciado através de uma analise a qual
encontrou déficits relacionados as habilidades. Gil (2007) diz que os cargos, por sua
vez, sdo compostos por tarefas que devem ser desempenhadas segundo determinados
padroes. Chiavenato (2010) reforca a idéia ao dizer que cada cargo exige certas
competéncias para que ele seja bem desempenhado, variando conforme o cargo, nivel
hierarquico e drea de atuacdo. Dessa maneira, deve-se capacitar as pessoas para o
melhor desempenho das atribuicdes dos seus cargos. Entretanto, a falta da realizacdo de
um planejamento focado nos objetivos criados a partir de analises faz com que a
realizacdo de um metodo de aprendizagem, sem um direcionamento, seja apenas gastos
e perda de tempo, sem oferecer beneficios para a instituigao.

Segundo Gil (2007) sdo diversos os meios de analises, mas focado nas habilidades
o melhor método € a observa¢do direta ou indireta durante a execucao da tarefa,
possibilitando identificar a lacuna entre o desempenho real dos empregados e o
desempenho almejado pela organizagdo. A partir dessa analise podem-se identificar as
necessidades de treinamento relacionado as habilidades.

A segunda questdo enfocou em como sdo realizados treinamentos que focam na
transmissdo de informacao sobre regras, regulamentos, diretrizes, entre outros?

Em resposta a entrevistada informou que:

Sim, existe uma parceria dos Recursos Humanos - RH, Nucleo de Assisténcia
ao Trabalhador - NAST e a Comissdo de Controle e Infeccdo Hospitalar -
CCIH, que juntos realizam um programa de transmissdo de informacdes
sobre regras, regulamentos e novas diretrizes para atualizacdo dos
profissionais. (ENTREVISTADA, 2017)

Entre as informacdes repassadas, estdo as normas institucionais em relagdo aos
procedimentos necessarios para protocolar um atestado meédico, sobre normas que
visem a diminui¢do de infeccdes hospitalares, apresentacdo de normas de estagios da
SESAP para estagiarios do hospital, entre outros.

Oliveira e Medeiros (2011) dizem que ¢ preciso dar ao funcionario a chance de
alinhar suas expectativas com os valores organizacionais, fornecendo-lhe informacdes
basicas sobre a organizacdo como historia, missdo, visdao, valores, objetivos, areas de
atuacao, entre outras.

A terceira pergunta questiona como sdo realizadas acdes para o desenvolvimento de
atitudes? (Mudancas de atitudes negativas para favoraveis, de conscientizacdo e
sensibilizacdo das pessoas)

Foi respondido que assim, como exposto anteriormente, ndo existem treinamentos
direcionados para o desenvolvimento de atitudes do funciondrio, entretanto sao
realizadas palestras que abordam temas como ética, relacionamento interpessoal, sobre
Desenvolvimento pessoal: auto-estima e bem-estar, a relacdo de todos esses cursos pode
ser encontrada no Relatorio de Acdes/Atividades desenvolvidas pelo NEEP.



98
Revista Coloquio: Administracdo e Ciéncia, Mossoro-RN, v.01, no.3, 2021

Deve-se ressaltar que se pode observar que a entrevistada tem conhecimento sobre
a importancia da realizacdo de um trabalho de treinamento e desenvolvimento em prol
dessa problematica, na obtencao de uma melhoria das atitudes desses profissionais, e
que ja traga planos para essa mudanca, quando ela comenta que:

Existem ha algum tempo. planos para a realizacdo de um programa de
treinamento e desenvolvimento que contemple esses fatores para o
desenvolvimento de atitudes do funcionario com a parceria de psicologas que
também fazem parte dos servidores do hospital. (ENTREVISTADA. 2017)

Pode-se analisar que sdo realizadas acdes atraves de instrumentos como palestras e
cursos que abordam temas para mudancas de atitudes, mas ainda ndo ha um plano de
treinamento em pratica com esse objetivo, sdo aleatérios, pois em suas palavras a
entrevistada relata ja haver idéia de programas de treinamento com esse objetivo. Sabe-
se que os pensamentos e emogodes sdo influenciadores do comportamento, ou seja, tudo
0 que acreditam reflete-se diretamente em suas atitudes, que geram diversas
consequeéncias. Assim, os treinamentos comportamentais, t€ém o objetivo de trabalhar o
relacionamento interpessoal, a fim de desenvolver novas atitudes, para que possam lidar
com diferentes pessoas e situacdes, ndo somente no seu trabalho, mas também em
outras situacdes. O treinamento com esse enfoque ¢ de fundamental importancia, uma
vez que a formacao de bons profissionais ndo envolve somente a parte técnica.

Na quarta pergunta foi interrogado sobre: Sdo desempenhadas agdes para o
desenvolvimento de conceitos? (Elevar o nivel de abstracdo: desenvolver idéias e
conceitos para ajudar as pessoas a pensar em termos globais e amplos)

Em resposta, a entrevistada diz que sobre esse assunto ndo existe nenhuma acao em
prol do desenvolvimento de conceitos dos funcionarios no momento, mas, almeja a
realizacdo de uma biblioteca ou acervo que contemple todas as producdes intelectuais
tanto dos profissionais realizadas na Instituicao, buscando a valorizacdo dos mesmos e o
aumento na procura da realizacdo de novas producgdes, quanto de graduandos que
realizaram trabalhos de cunho cientifico no HRTVM.

De acordo com a entrevistada ndo ha um programa destinado ao desenvolvimento
de conceitos, entretanto sabe-se da importancia, evidenciado pela busca de métodos de
valorizacdo e motivacdo para que os servidores realizem producgdes intelectuais.
Chiavenato (2010) diz que atraveés do treinamento e do desenvolvimento, as pessoas
podem assimilar informacdes, aprender habilidades, desenvolver atitudes e
comportamentos diferentes dos antigos e com isso desenvolver conceitos e elevar o
nivel de abstracdo, fazendo com que as pessoas pensem, raciocinem, julguem, decidam
e ajam em termos mais amplos. A constru¢do do desenvolvimento de conceitos, ajuda
aos profissionais de enfermagem, aumentarem sua criatividade, o nascimento de idéias
inovadoras que possam ajudar no seu desempenho profissional e pessoal.

Antigamente as organizacdes mecanicistas exigiam comportamento repetitivo,
burocratico e reprodutivo, focado na eficiéncia. As pessoas ndo podiam pensar, apenas
executar e seguir ordens impostas. Hoje as organiza¢des impdem um novo padrdo de
comportamento criativo e inovador. (CHIAVENATO, 2010.)

Ainda na parte III da entrevista a quinta questdo examinava quais os beneficios
trazidos depois da aplicacdo das agdes de qualificacdo profissional aos servidores do
HRTVM?
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Foi respondido que ndo existe uma mensuracdo dos beneficios trazidos pelo NEEP
através de suas acdes de treinamento e desenvolvimento, nem respostas dos setores
sobre as acOes. Entretanto, a mesma confirma a importancia de uma resposta sobre os
beneficios proporcionados tanto aos servidores quanto a instituicao.

Desenvolver pessoas ndo significa somente o conhecimento de novas habilidades
no desempenho de suas tarefas, significa a obtencdo de uma formacdo basica que
modifique habitos antigos, desenvolvam novas atitudes, aprimore conhecimentos,
tornando as pessoas melhores no que fazem e no que sdo (GIL, 2010). A partir disso,
faz-se necessario que o gestor tenha conhecimento de que seu programa de treinamento
e desenvolvimento ¢ eficaz, uma vez que, pode ser visualizada atraves da elevacdo da
produtividade, modificacdo percebida das atitudes e comportamentos, elevacdo do
saber, aumento das habilidades, reducdo dos indices de acidentes, aumento da
motivacao pessoal, entre outros fatores.

Na quinta e ultima parte da entrevista sobre os principais desafios enfrentados pelo
NEEP no Processo de Desenvolver Pessoas no HRTVM, foi elencado somente uma
pergunta, questionando quais as dificuldades do setor durante o processo.

Em resposta a entrevistada diz que sao inumeros os desafios enfrentados para a
realizacdo dessas acoes, um deles ¢ a falta de investimento e incentivo do governo na
realizacdo dessa assisténcia, seja em relacao aos insumos necessarios para a realizacao
das agdes, ou referente aos gastos com o servidor no deslocamento para realizagdo de
cursos fora do local de trabalho, além de ndo os liberar do trabalho para a realizacao
desses cursos. E ressaltado que existe o Fundo de Incentivo Técnico e Cientifico —
FITEC, um fundo de investimento direcionado para os servidores na realizacao de
algum curso da sua area de atuacdo, que necessite de verba para transporte, estadia,
alimentacdo, entre outros gastos. Essa verba ¢ retirada do proprio servidor, pois se
origina dos descontos das faltas dos mesmos. Entretanto, esse investimento estd inativo
no momento.

Outra dificuldade ¢ a equipe do NEEP ser reduzida a uma coordenadora que
trabalha sozinha em prol de uma assisténcia tdo ampla e complexa, necessitando
diariamente da disponibilidade das parcerias para que as acdes de treinamento sejam
desempenhadas, entretanto, ¢ citado que constantemente ¢ solicitada a Secretaria de
Estado da Saude publica do Rio Grande do Norte (SESAP/RN) a disponibilidade de um
servidor para ajuda-la, surgindo um novo desafio que ¢ a dificuldade de encontrar um
colaborador que queira trabalhar continuamente sem regime de plantdo e sem aumento
salarial, observando também que a maioria dos servidores tem outro vinculo
empregaticio, para melhorar os rendimentos mensais, pois se consideram pessimamente
remunerados.

Outro desafio ¢ a diminuicdo gradativa e consideravel da adesdo aos instrumentos
utilizados na producdo do treinamento e desenvolvimento desses servidores, sdo
Inimeros os motivos, entre os citados pelos funcionarios, esta a desmotivacgdo,
justificada pela deficiéncia das condi¢des de trabalho, sobrecarga de trabalho, falta de
tempo, baixa valorizacdo profissional, negacdo as solicitagcdes do Fundo de Incentivo
Técnico Cientifico (FITEC), além de outros vinculos que impedem a participacdo no
evento. Outro motivo que merece destaque ¢ o deficit de funcionarios nos setores,
impossibilitando os mesmos de se ausentarem temporariamente do setor para participar
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das atividades oferecidas pelo NEEP, um dos fatores para essa deficiéncia de
funcionarios ¢ o indice enorme de aposentadorias no ultimo ano.

Cita que existem diversas idéias em prol de uma melhoria da assisténcia prestada
aos servidores sobre treinamento e desenvolvimento, entretanto ndo se consegue colocar
em pratica, por falta de recursos e parcerias que ajudem, ela cita como projeto uma rede
interna que disponha para todos os servidores emails que informem diariamente sobre
cursos e atividades, mas ndo tem quem realize isso, outra idéia ¢ a realiza¢do de uma
biblioteca para dispor de producdes dos funciondrios, mas nao existe estrutura fisica que
efetive 1sso. Outro trabalho que se almeja € dispor nas paredes dos corredores esses
trabalhos em forma de banners, em busca da valorizacdo profissional e incentivo a
producdo cientifica. Dessa forma fica nitido que sdo inumeras idéias, mas, ndo sao
realizadas por falta de recursos.

42. MODELO SUGERIDO DE DIAGNOSTICO DAS NECESSIDADES DE
TREINAMENTO.

Costa et al (2013) diz que nao existe um metodo unico e ideal para selecionar
um diagnoéstico de todas as empresas existentes. Individualmente, as empresas irdo
escolher e adequar ao melhor método de acordo com suas especificidades.

Chiavenato (2010) explica que as necessidades nem sempre sdo claras e
precisam ser diagnosticadas a partir de certos levantamentos e pesquisas internas
capazes de localizar e descobri-las. A partir desse conhecimento, o processo proposto de
diagnoéstico das necessidades de treinamento para os profissionais, poderia acontecer
para trés categorias, tanto para os servidores que atuam diretamente na assisténcia ao
publico, quanto aos membros do ambito administrativo e para os gestores, ja que esses
ultimos sdo membros que coordenam as principais atividades e funcionarios, possuindo
influéncia decisoria e estratégica para a organizacao, para esses, deve ser feita uma
avaliacdo da necessidade de treinamento gerencial. O processo aconteceria por setores,
através da aplica¢do de um questionario, em conjunto com a observacao direta que seria
dos supervisores e/ou coordenadores que convivem diariamente com esses servidores e
analise de documentos que indiquem quantidade de acidentes no trabalho, absenteismo,
entre outros, que constituem fontes valiosas de diagnostico de treinamento dos
funcionarios e consequentemente necessidade de treinamento.

Primeiramente seria realizada uma reunidao com os responsaveis de cada setor
para explicar como seria realizado esse levantamento das necessidades de treinamento
em cada setor ja que cada um tem suas especificacdes. Em um segundo momento daria
inicio a aplicacdo dos questiondrios e a observacdo continua das acgdes realizadas por
seus subordinados.

O NEEP realizaria a analise documental em buscas de dados que demonstre a
necessidade de treinamento.

Apos a compilacdo desses dados seriam agendadas reunides por setores para
analise dessas informacdes e a partir disso seriam tracados, em conjunto, metas de
treinamento e desenvolvimento direcionadas as necessidades levantadas.
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No Apéndice B, no quadro de numero 06, segue um exemplo de questionario
proposto para levantamentos das necessidades, foram introduzidas questdes que visem
analisar se os instrumentos metodologicos utilizados pelo NEEP respondem as
expectativas dos servidores, sobre a aquisicdo de competéncias, alem de tracar os
principais problemas dos servidores tanto nos setores onde atuam quanto as dificuldades
na participacao do processo de treinamento e desenvolvimento realizado pelo NEEP.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Com base nas informac¢des adquiridas e expostas na analise de dados, pode-se
perceber através do discurso da gestora entrevistada, que o NEEP do HRTVM propde
um processo de treinamento e desenvolvimento continuo buscando melhorias no
desempenho e resultado dos profissionais que fazem parte da instituicdo. Observou-se
também um alto grau de interesse do setor em proporcionar um trabalho eficaz, na
busca incansavel de subsidios para o aprimoramento de seus funcionarios, mas muitas
vezes, esbarra em dificuldades inerentes a administracdo publica. Entretanto, alguns
pontos devem ser discutidos, pois ao fazer uma relacdo com alguns autores entre eles
Chiavenato (2010) e Gil (2007), que corroboram a idéia da importancia da realizacao
correta de todas as etapas do processo de treinamento e desenvolvimento de pessoas,
evidenciam-se que os processos de treinamento e desenvolvimento realizados no

HRTVM ndo acontecem na integra.

O treinamento ¢ um esforco sistematico, a fim de ajudar aos colaboradores a
desenvolverem suas capacidades, onde cada fase complementa a outra, caso uma das
etapas do processo seja negligenciada acarreta déficit nas demais. A primeira etapa do
processo, levantamento de necessidades, deve ser elencada de forma correta, caso
contrario, as demais etapas do processo serdo direcionadas para objetivos que nao
refletem as reais necessidades da instituicdo, levando a desperdicios de recursos e
tempo.

Sabe-se que nao existe um método unico para o levantamento da necessidade de
treinamento para todas as empresas, cada uma escolhera o método mais compativel com
sua realidade, a partir disso, foi oferecido um instrumento de analise que possa ser
utilizado pelo NEEP, com a ressalva de que esse instrumento pode ser modificado a
critério do NEEP.

Sao varios os instrumentos utilizados pelo NEEP, entre os citados estdo os
cursos, palestras, roda de conversa, sempre com ajudas das parcerias, instituicdes de
ensino e os proprios profissionais que colaboram de maneira formal atraveés de
instrumentos como palestras, cursos e informalmente através dos conhecimentos
transferidos aos seus colegas no cotidiano por profissionais mais experientes.
Salientando que a gestora percebe que novas tecnologias devem ser empregadas na
obtencdo de um maior numero de profissionais participando das atividades.

Sao mnumeras as dificuldades na implantacao e desenvolvimento de um processo
de treinamento e desenvolvimento continuo, pois envolve uma série de fatores
relacionados ao processo em si, inerentes aos métodos, a quem conduz os processos da
instituicdo, a construcdo dos espagos de educacgdo no trabalho, entre outros. Além disso,
ha influéncia multifatorial, entre eles a falta de compreensdo do profissional sobre a
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dimensdo e a importancia desse processo para a mudanca das praticas, das atitudes e na
obtencdo de novos conhecimentos, a resisténcia natural que as pessoas tém as
mudancas, a falta de tempo disponivel decorrente ao acumulo de empregos, além da
desmotivacao por fatores distintos.

Notadamente, ha muito que se fazer para chegar a um nivel de exceléncia em se
tratando de processo de treinamento, pois as necessidades sao constantes e mutaveis,
fazendo-se necessario que os treinamentos sejam flexiveis, atualizados e dinamicos para
que os objetivos sejam alcancados. Sdo grandes as superacdes das lacunas
organizacionais existentes no servico publico. Entretanto, a busca da garantia de um
processo de treinamento e desenvolvimento eficiente € essencial para que a organizacao
alcance seus objetivos, preocupada com a qualidade das pessoas no trabalho e
conseqiiente com a qualidade dos servigos prestados a comunidade.

Dessa maneira, deve-se haver uma busca constante de um modelo de gestdo de
pessoas que predomine na sua esséncia a valorizacdo humana e social configurando um
dos grandes desafios do setor publico. Para que isso aconteca iniciativas inovadoras que
contribuem para o refinamento das praticas de treinamento devem ser criadas,
promovendo uma maior interacdo entre o corpo gerencial e demais colaboradores,
favorecendo a continuidade e dissemina¢do do processo gerencial de treinamento e
desenvolvimento, bem como, harmonizar os conceitos e praticas gerenciais.

Desse modo, os resultados obtidos demonstram que a abordagem utilizada se
mostra adequada para a obtencao dos objetivos propostos por este estudo.
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