INSTITUTO FEDERAL DE SANTA CATARINA

MELQUIZEDEK FELIX DA SILVA

PROPOSICAO DE UM DESENHO PARA O PROGRAMA DE TREINAMENTO &
DESENVOLVIMENTO DE UMA MATERNIDADE PUBLICA EM JOINVILLE — SANTA
CATARINA

Joinville

2021






MELQUIZEDEK FELIX DA SILVA

PROPOSICAO DE UM DESENHO PARA O PROGRAMA DE TREINAMENTO &
DESENVOLVIMENTO DE UMA MATERNIDADE PUBLICA EM JOINVILLE — SANTA

CATARINA

Joinville
2021

Monografia apresentado ao
Curso Superior de
Tecnologia em  Gestéao
Hospitalar do  Céampus
Joinville do Instituto Federal
de Santa Catarina para a
obtencdo do diploma de
Tecnblogo em  Gestéao

Hospitalar.

Orientadora: Sirlene Silveira

de Amorim Pereira

Coorientadora: Carla Gisele
Vaichulonis



Silva, Melquizedek Félix da.

Proposicdo de um desenho para o programa de Treinamento &
Desenvolvimento de uma maternidade pablica em Joinville — Santa Catarina /
Melquizedek Félix da Silva. — Joinville, SC, 2022.

117 p.

Trabalho de Conclusdo de Curso (Graduagéo) - Instituto Federal de Educagéo
Ciéncia e Tecnologia de Santa Catarina, Curso de Gestdo Hospitalar, Joinville,
2022.

Orientador: Sirlene Silveira de Amorim Pereira.

1. Administragdo de Recursos Humanos. 2. Desenvolvimento de Pessoal. 3.
Maternidades. 1. Instituto Federal de Educacdo Ciéncia e Tecnologia de Santa

Catarina. Il. Titulo.




MELQUIZEDEK FELIX DA SILVA

PROPOSICAO DE UM DESENHO PARA O PROGRAMA DE TREINAMENTO &
DESENVOLVIMENTO DE UMA MATERNIDADE PUBLICA EM JOINVILLE — SANTA
CATARINA

Este trabalho foi julgado adequado para obtencéo do titulo em Tecnologo em Gestao
Hospitalar, pelo Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Santa
Catarina, e aprovado na sua forma final pela comissao avaliadora

abaixo indicada.

Joinville, 18, Fevereiro de 2022.

Prof. Sirlene Silveira de Amorim Pereira, Me.
Orientadora

Instituto Federal de Santa Catarina

Prof. Andrea Heidemann, Dra.
Professora

Instituto Federal de Santa Catarina

Prof. Marcio Tadeu da Costa
Professor

Instituto Federal de Santa Catarina






A minha familia, que me inspira a buscar cada dia mais, o0 melhor de mim.






AGRADECIMENTOS

Agradeco a Deus, acima de tudo!

Agradeco a Andréia, minha esposa, por ter me suportado, me dado forgas e
incentivo no caminho até aqui e por ter acreditado em mim a cada instante.

Agradeco a Andrielly, minha filha, por entender e ceder o tempo que era dela
para que eu pudesse me dedicar a esse projeto.

Agradeco a Maria do Carmo, minha mée, por tudo que ela me ensinou, e todo
apoio.

Agradeco a minha familia, por acreditar em meu sucesso.

Agradeco aomeu Jodo Batista de Santana, meu pai, por (mesmo a distancia)
me apoiar e incentivar a ndo desistir.

Agradeco ao Professor Marcelo Rodrigo Pezzi, por iniciar essa jornada como
meu orientador, ter me guiado por esse caminho muitas vezes escuro e pela
paciéncia.

Agradeco a Carla Gisele Vaichulonis, minha coorientadora, por toda a ajuda,
incentivo, conhecimento e experiéncia desde o estagio até a concluséo do curso.

Agradeco a Professora Sirlene Silveira de Amorim Pereira, por finalizar essa
jornada como minha orientadora e me conduzir até o fim desse projeto.

Agradeco a todos os professores do curso de Gestdo Hospitalar do IFSC —
Joinville, por todo o conhecimento, calma, compreenséo, incentivo e ajuda durante
toda minha caminhada como académico, vocés foram fundamentais para que eu

pudesse alcancar esse objetivo.






“Antes que diga que nao consegue fazer alguma coisa, experimente”.
(Sakichi Toyoda, 1867 — 1930)






RESUMO

As constantes mudancas e desafios enfrentados por organizacdes, vem ganhando
cada vez mais destaque no meio coorporativo, na saude ndo é diferente,
principalmente quando se trata de uma instituicdo publica onde fazer mais e melhor
com o minimo de recursos financeiros € um desafio constante para os gestores. Um
dos caminhos utilizados para vencer esse desafio € o investimento em treinamento e
desenvolvimento, com base nisso se deu o problema dessa pesquisa, quais sado as
necessidades de treinamento e desenvolvimento de uma maternidade publica de
Joinville a partir da percepcédo dos seus colaboradores? E para solucionar esse
problema definiu-se o objetivo geral como estruturar um programa de treinamento e
desenvolvimento para ser aplicado em uma maternidade publica de Joinville. ApGs
aprovacao da maternidade, e do CEP se deu inicio a coleta de dados. Foi realizada
uma pesquisa bibliografica para construir um questionario que possa ser a
ferramenta utilizada para fazer esse levantamento. O questionario foi enviado para
os servidores da maternidade afim de diagnosticar as necessidades de treinamento
da instituicdo. Obteve-se uma participacdo total de 61 servidores de 17 setores
diferentes da instituicdo. Destaca-se entre os resultados obtidos as respostas as
quatro questdes indicadas como necessdrias para definicdo de um programa de
Treinamento & Desenvolvimento: Como treinar? Onde a técnica mais indicada foi “o
treinamento pratico”. Onde treinar? Sendo “Uma sala ou auditério na prépria
maternidade”. Quando treinar? A op¢ao mais indicada foi “durante o turno de
trabalho”, O que treinar? Destaca-se a categoria de treinamento mais apontada
como necessidade de treinamento foi “Gestdo e Qualidade” demonstrando que o0s
servidores percebem os desafios da instituicdo e estdo preocupados em oferecer um

servico eficiente, eficaz e com qualidade.

Palavras-Chave: Administragdo de Recursos Humanos; Desenvolvimento de

Pessoal;Maternidades.






ABSTRACT

The constant changes and challenges faced by organizations have been gaining
more and more prominence in the corporate environment, in health it is no different,
especially when it comes to a public institution where doing more and better with
minimal financial resources is a constant challenge for managers. One of the paths
used to overcome this challenge is the investment in training and development,
based on that the problem of this research arose, what are the training and
development needs of a public maternity hospital in Joinville, based on the
perception of its employees? And to solve this problem, the general objective was
defined as structuring a training and development program to be applied in a public
maternity hospital in Joinville. After approval by the maternity hospital and the CEP,
data collection began. A bibliographic research was carried out to build a
guestionnaire that can be the tool used to carry out this survey. The questionnaire
was sent to the maternity workers in order to diagnose the institution's training needs.
A total participation of 61 employees from 17 different sectors of the institution was
obtained. Among the results obtained, the answers to the four questions indicated as
necessary for defining a Training & Development program stand out: How to train?
Where the most indicated technique was "practical training". Where to train? Being “A
room or auditorium in the maternity ward”. When to train? The most indicated option
was “during the work shift’, What to train? The training category most pointed out as
a need for training was “Management and Quality”, demonstrating that the servers
perceive the challenges of the institution and are concerned with offering an efficient,

effective and quality service.

Keywords: Personnel Management; Staff Development; Hospitals, Maternity.
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1 INTRODUCAO

Esse capitulo inicial apresentara o contexto, a problematica e objetivos do
presente Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC), trazendo ainda o texto que

justifica a relevancia e importancia do trabalho realizado.

1.1 Contextualizacao

Cada vez mais se reconhece nos ambientes organizacionais a importancia
de se manter os recursos humanos atualizados, nas organizacoes de saude nao é
diferente, porém um grande desafio € fazer com que isso aconteca. Na busca por
solucdes, utiliza-se todos os recursos disponiveis para solucionar esse problema, a
tecnologia € um desses recursos.

Segundo Daméasio (2007) a tecnologia pode ser entendida como sendo a
soma de um dispositivo, das suas aplicagdes, contextos sociais de uso e arranjos
sociais e organizacionais que se constituem em seu torno. A tecnologia € usada pela
humanidade desde os primordios, porém com a Revolucao Industrial verificou-se um
salto significativo na producédo de novas tecnologias. Ja no fim da década de 1970
observou-se outra grande evolucdo, destacando-se a tecnologia eletrdnica e o
microcomputador, desde entdo o ritmo evolutivo tem se dado em uma velocidade
incrivel.

Nesse sentido Damasio (2007, apud ARCO, 2013, p. 951) afirma que “a
evolucdo do processo educativo é simultaneamente causa de geracdo de novos
conteuldos tecnoldgicos e consequéncia de formas originais de uso da tecnologia”, e
a gama de recursos tecnolégicos como os softwares, os computadores, os celulares
e a internet, para ampliacdo das técnicas ou conhecimentos adquiridos facilitam o
processo.

Segundo Oliveira (2016, p.14) “a capacitagdo representa um importante
instrumento metodolégico de empoderamento das pessoas nas organizacbes de
modo geral”’, se transformando em uma ferramenta que quando utilizada da melhor
forma possivel, torna-se um diferencial para a instituicdo. Conforme ressalta Oliveira
(2016, p.14) “no servigco publico, tem um significado diferencial, pois se torna uma
ferramenta que visa a garantia de qualidade dos servicos prestados ao cidadéo



catarinense”, se tornando um elemento que contribui desde a performance da
instituicdo até a visao que seu publico alvo tem em relacdo a mesma.

Porém para isso é necessario diagnosticar o que,onde e como é a melhor
maneira de realizar esse treinamento, 0 que nos leva ao Levantamento de
Necessidade de Treinamento (LNT), onde buscamos as informacfes necessarias
para criar, gerenciar, desenvolver, aplicar e avaliar as reais necessidades de

treinamento em uma instituicao.

1.2 Justificativa

Ao iniciar o estagio no Departamento de Ensino, Pesquisa e Treinamento
(DEPT) de uma maternidade publica em Joinville - SC, vislumbrou-se a possibilidade
de realizar o TCC na instituicéo e, ao verificar temas relevantes, ficou entendido que
seria interessante abordar o levantamento das necessidades de treinamento na
organizacgao, visto que € uma demanda da instituigdo manter a equipe atualizada e
bem treinada.

A partir disso surgiu a questdo dos gastos, ou investimentos ligados ao
Treinamento e Desenvolvimento (T&D), e para tal pensou-se em desenvolver um
programa de treinamento e desenvolvimento com o minimo de recursos possiveis. O
fato de economizar custos para a administracdo publica, ja torna o tema relevante,
inclusive o proprio Ministério da Saude corrobora essa importancia com a cria¢éo da
Politica Nacional de Educacdo Permanente em Saude.O que trara melhorias que
serdo sentidas pela instituicdo e por seu publico alvo, visto que com uma equipe
bem treinada, a qualidade dos servicos prestados aumenta, sabendo-se que a
qualidade esta diretamente ligada a técnica, aperfeicoamento e ao treinamento.

Sendo assim, para a organizacdo, promover treinamentos, atualizacdes ou
capacitacbes com custos minimos, € de suma importancia. Por se tratar de uma
organizacdo publica, onde um dos objetivos € fazer mais e melhor com menos
recursos, disponibilizar para os colaboradores um meio de se atualizar, sem precisar
se deslocar de sua casa, ou ter que frequentar uma sala de aula pode ser uma
alternativa para manter as equipes permanentemente atualizadas.

Do ponto de vista do IFSC, por se tratar de uma instituicdo de ensino, a busca
por conhecer melhor o seu publico alvo e suas necessidades de treinamento, podem

influenciar como demanda de cursos e treinamentos a serem oferecidos pela



instituicdo, elevando seu reconhecimento junto a sociedade em que esta inserida.

No que se refere a formacdo em Gestdo Hospitalar, poder suprir uma
necessidade de uma instituicdo que faz parte da vida de muitos joinvilenses, torna
esse projeto uma grande realizacdo pessoal, principalmente em saber que o0

conhecimento é algo que pode mudar a vida de toda uma sociedade.

1.3 Problema

Como desenhar um programa de treinamento e desenvolvimento para ser

aplicado em uma maternidade publica de Joinville.

1.4 Objetivo

1.4.1 Objetivo geral

Desenhar um programa de treinamento e desenvolvimento para ser aplicado

em uma maternidade publica de Joinville.
1.4.2 Objetivos especificos
A. Verificar na literatura o processo de construgcdo de um programa de T&D;

B. Levantar qual o desenho ideal de T&D na percepcao dos colaboradores;

C. Identificar necessidades de treinamento e desenvolvimento.



2 DESENVOLVIMENTO

Ao se aprofundar nas questfes teoricas que permeiam este estudo, cria-se
uma base para analises posteriores. Inicia-se abordando a evolugdo do Sistema
Unico de Saude (SUS), e sua consolidacdo como sistema de satde publico adotado
no Brasil, e também a conceitualizacdo de maternidade, por se tratar do ambiente do
estudo. Logo apos essas etapas, serd relatado a evolucdo da area de gestdo de
pessoas até o subsistema de treinamento e desenvolvimento, concentrando no
Levantamento das Necessidades de Treinamento afim de aplica-lo em uma

maternidade publica em Joinville, Santa Catarina.

2.1 Sistema Unico de Saude - SUS

Segundo Paim (2015), como base em um estudo, o qual foi censurado pelo
governo militar em 1975, realizado no interior do Ministério da Previdéncia e
Assisténcia Social (MPAS), descrevia o0 sistema de saude brasileiro como
insuficiente, mal distribuido, descoordenado, inadequado, ineficiente e ineficaz, e
ainda como autoritario, centralizado, corrupto e injusto. Nesse mesmo ano foi
sancionada a lei n°® 6.229, que criava o Sistema Nacional de Saude, conforme Paim
(2015).

Paim (2015) descreve que para solucionar odecélogo de problemas e
democratizar a saude no Brasil, foi organizado um movimento social que propés a
Reforma Sanitaria e a implantacdo do SUS. Instituicbes académicas e sociedades
cientificas constituiram um movimento social na segunda metade da década de
1970, defendendo a democratizacdo da saude e a reestruturacdo do sistema de
servicos. Tratava-se do movimento da Reforma Sanitaria Brasileira (RSB), também
conhecido como movimento sanitario ou movimento pela democratizagdo da saude
e que durante a VIII Conferéncia Nacional de Saude, realizada em 1986, foram
sistematizados e debatidos por quase cinco mil participantes, diversos estudos e
proposicoes para a RSB.

O relatério final do evento inspirou o capitulo “Saude” da Constituicao,
desdobrando-se nas leis organicas da saude (leis n°® 8.080/90 e n°® 9.142/90), que
permitiram a implantacdo do SUS. Na medida em que essas propostas nasceram da

sociedade e alcancaram o poder publico, mediante a acdo de movimentos sociais e



criacado de dispositivos legais, o SUS representa uma conquista do povo brasileiro
(PAIM, 2015).

Em primeiro lugar, ficou evidente que as modificagbes necessérias ao setor
salide transcendem aos limites de uma reforma administrativa e financeira,
exigindo-se uma reformulacdo mais profunda, ampliando-se o préprio
conceito de salde e sua correspondente acgéo institucional revendo-se a
legislacdo que diz respeito a promocao, protecao e recuperacédo da saude,
constituindo-se no que se esta convencionando chamar a Reforma Sanitaria
(BRASIL, 1986, p. 02)

Mesmo parecendo de simples compreenséo, € complexo esclarecer o que é
0 SUS. Corroborando com isso Paim (2015, p. 13) diz “cabe esclarecer que SUS ¢é a
sigla que corresponde a Sistema Unico de Satde. Contudo, conhecer a sigla em sua
forma estendida n&o possibilita compreender imediatamente seu conceito.” E que
devido a sua complexidade seu significado ndo se reduz a simples reunido das
palavras sistema, Unico e saude, de maneira muito simples poderiamos dizer que o
SUS é um conjunto de agéncias e agentes cujo o objetivo principal € garantir a
saude das pessoas e da populagéo (PAIM, 2015).

Segundo a Constituicdo de 1988, o SUS seria organizado com base em trés
diretrizes: | - Descentraliza¢do, com direcdo Unica em cada esfera de governo; Il —
Atendimento integral, com prioridade para as atividades preventivas, sem prejuizo
dos servicos assistenciais; Il - Participacdo da comunidade. (BRASIL, 1988).

Pode-se concluir que o SUS é o conjunto de acdes e servigos publicos de
saude, compondo uma rede regionalizada e hierarquizada, organizada a partir das
diretrizes da descentralizacdo, integralidade e participacdo da comunidade. E,
portanto, uma forma de organizar as acdes e o0s servicos de saude no Brasil, de
acordo com principios, diretrizes e dispositivos estabelecidos pela Constituicdo da
Republica e pelas leis subsequentes, e corresponde a um sistema publico de saude
formado por oOrgdos e instituicbes federais, estaduais e municipais. Nao é
exclusivamente constituido por organismos da administracdo direta, como o
Ministério da Salude e as secretarias estaduais e municipais correspondentes. A
iniciativa privada pode participar do SUS, em carater complementar, mediante
contrato regido pelo direito publico (PAIM, 2015).

Os gestores de saude nas diferentes esferas, estdo enfrentando, dentre



outros, os desafios da identificacdo e da definicdo de estratégias afim de resolverem
problemas de recursos humanos (RH) em saude, apontando também a necessidade
de fortalecimento nas praticas de gestdo nesse campo, frente a consolidacdo do
SUS. Para a conquista de um SUS democratico, equitativo e eficiente, o
desenvolvimento de RH representa vital importancia. (GIL, 2005).

Mesmo com alguns avancos, segundo Batista e Goncalves (2011), a
formacgéo dos profissionais de saude estd muito aquém do cuidado integral. Dadas
as mudancas das praticas, o perfil dos profissionais de saude reflete insuficiéncia na
qualificacdo. Um grande desafio para implantacdo e fortalecimento da atencédo a
salude no SUS é suprir a demanda crescente de educacdo permanente, com o
objetivo de (re) significar os perfis de atuacédo dos profissionais da satude (BATISTA
e GONCALVES, 2011).

Tamanha importancia deste tema foi instituida a Politica Nacional de
Educacdo Permanente em Saude. Surge com o intuito de contribuir para a
transformacao e qualificacdo das praticas de saude através de acdes estratégicas,
processos formativos, organizacdo das acbes e dos servicos e das préticas
pedagdgicas na formacéo e no desenvolvimento dos trabalhadores de saude. Sendo
necessario uma acao intersetorial que possa articular o desenvolvimento individual e
institucional, das acfes e servicos, e atencdo a saude e o controle social (BRASIL,

2004).Cabe destacar também o que relata o Ministério da Saude (2004a).

“As demandas para a capacitacdo ndo se definem somente a partir de uma
lista de necessidades individuais de atualizacdo, nem das orientacfes dos
niveis centrais mas, prioritariamente, desde a origem dos problemas que
acontecem no dia-a-dia do trabalho referentes a atencdo a salde e a
organizagdo do trabalho, considerando, sobretudo, a necessidade de
realizar agbes e servicos relevantes e de qualidade. E a partir da
problematizacdo do processo e da qualidade do trabalho - em cada servico
de saude - que sdo identificadas as necessidades de qualificacéo,
garantindo a aplicacdo e a relevancia dos conteltdos e tecnologias
estabelecidas.” (BRASIL, 2004a).

Segundo Brasil (2004), a partir da criacdo da Secretaria de Gestao do
Trabalho e da Educacdo em Saude, o Ministério da Saude ficou responsavel pela

formulacdo de politicas orientadoras de formacéo, desenvolvimento, distribuicéo,



regulacédo e gestdo dos profissionais de saude do Brasil. Um dos 6rgaos integrante
desta secretaria € o Departamento de Gestao da Educacéo na Saude (Deges).

Brasil (2004) estipula que o Deges fica responsavel por propor e formular as
politicas relacionadas a formacdo, desenvolvimento e educacdo permanente dos
profissionais da saude em todos os niveis de formacdo, a capacitacdo dos
profissionais de outras areas da saude, como também dos movimentos sociais e da
populacao, para fortalecer a participacéo social.

Para a implantagdo da Politica Nacional de Educagdo Permanente em
Saude o Deges articula compromissos de acao de diversos 6rgaos nas trés esferas
nacionais (Federal, Estadual e Municipal), com as entidades de ensino, profissionais
da saulde e de educacédo popular em saude. (BRASIL, 2004).

Tendo em vista que o local onde foi executado esse projeto € uma
maternidade publica em Joinville, Santa Catarina, o proximo topico busca trazer uma

definicdo do que € uma maternidade.

2.2 Maternidade

Viu-se a necessidade de definir o que é maternidade, o que neste caso
entende-se como uma organizacdo ou setor hospitalar destinado a prestar
assisténcia para mulheres na gravidez, parto e puerpério, e também aos recém-
nascidos (BRASIL, 2008).

Contudo, cabe salientar que as maternidades sao instituices recentes no
contexto histérico dos hospitais, visto que até o final do século XIX, a assisténcia ao
parto era basicamente realizada no ambiente domiciliar por parteiras, e apenas em
casos de complicacdes se chamava o médico. A partir do século XX que a transicao
gradativa do parto domiciliar para o hospitalar comeca a acontecer, juntamente com
a ampliacdo do acesso e da oferta de salde materno-infantil, segundo Liester e
Riesco (2013).

Com toda essa mudanca, adquirir novas habilidades e conhecimentos passa
a ser essencial, o que leva a necessidade de atualizagbes e treinamento constantes,
e pode-se definir treinamento segundo Gil (2006, apud LEANDRO e BRANCO,
2011, p. 66) como sendo um processo educacional de curto prazo que engloba
todas as acbes que tém como objetivo ampliar a capacidade para desempenhar

melhor as atividades relacionadas ao cargo que ocupam na empresa.



2.3 Gestao de pessoas

Os recursos humanos sao indiscutivelmente aspectos de fundamental
importancia para as organizacdes, sendo fonte de estudos incansaveis a fim de
garantir sua melhor utilizacdo ou desenvolvimento. Tendo os recursos humanos
reconhecimento e destaque devido a toda evolugdo mercadolégica que vem
ocorrendo, onde aprimora-lo ou ignora-lo pode ser a chave para o sucesso ou
fracasso em uma organizacao.

Dessa forma cabe destacar o que diz Chiavenato (2008).

E as pessoas passam a significar o diferencial competitivo que mantém e
promove o sucesso organizacional: elas passam a construir a competéncia
basica da organizacao, a sua principal vantagem competitiva em um mundo
globalizado, instavel, mutavel e fortemente concorrencial. (CHIAVENATO,
2008)

Com a constante evolucao sofrida nas organizacoes, a gestdo de pessoas €
forcada a evoluir também. Essa evolugcédo abrange varios campos do conhecimento
e vem ocorrendo ha séculos. Alguns movimentos foram marcantes na area de
gestdo, sendo o primeiro conhecido como Administracdo Cientifica, impulsionada
paralelamente por Frederick W. Taylor (1856-1915) e Henri Fayol (1841-1925), nos
Estados Unidos e na Franga, respectivamente. Tendo como objetivo primordial a
fundamentacédo cientifica as atividades administrativas, substituindo a improvisacao
e o empirismo (AVILA E STECCA, 2015).

E o segundo movimento foi a Escola das Relacbes Humanas, que surgiu
apos discussdes de insatisfacdo dos trabalhadores. Tendo como enfoque salientar a
importancia dos fatores psicolégicos e sociais na produtividade. Os estudos do
psicologo americano Elton Mayo (1890-1949) foram a base para esse movimento
(AVILA E STECCA, 2015).

Pode-se destacar essa evolucdo em trés eras segundo Avila e Stecca
(2015), da industrializag&o classica, a neoclassica e a da informacéo, sendo:

° Era da industrializacdo classica — compreendida entre a Revolucdo

Industrial e a metade do século XX, onde a valorizac&o e conservacao das tradicdes



eram marcantes na cultura organizacional, e as pessoas eram consideradas
recursos de producéao.

) Era neoclassica — trata-se do periodo entre 1950 a 1990, substituindo a
teoria classica pela neoclassica, a teoria das relacdbes humanas pela teoria
comportamental e redimensionando o modelo burocrético pela teoria estruturalista.

° Era da informacéo — tendo inicio com o fim da era neoclassica até a
atualidade. Tendo como grandes caracteristicas mudancas rapidas e inesperadas.
As eras classica e neoclassica foram deixadas para tras pelas organizacdes
modernas, com mudanc¢as ha maneira de agir, pensar e administrar pessoas, onde o
departamento de pessoal passou a ser chamado de departamento de recursos
humanos.

Ainda para Avila e Stecca (2015) a Administracdo de Recursos Humanos
(ARH) baseia-se no planejamento, na organizacdo, no desenvolvimento, na
coordenacao e no controle de técnicas que objetivam eficiéncia no desempenho do
pessoal, paralelamente a organizagdo representa um meio que permite as
realizac@es individuais ligadas direta ou indiretamente como o trabalho.

Com o surgimento de mudancas aceleradas nos setores de RH, houve
também a substituicio da Teoria Classica pela Neoclassica, a Teoria
Comportamental substitui a das Rela¢cdes Humanas e o modelo Burocrético se torna
Estruturalista. (SANTOS & CAMARA, 2012).

Pode-se destacar também que, para Gil (1994, p. 13)

A administracdo de Recursos Humanos é o ramo especializado da Ciéncia
da Administracdo que envolve todas as ac¢des que tém como objetivo a
interacdo do trabalhador no contexto da organizacdo e o aumento de sua
produtividade. E, pois, a &area que trata de recrutamento, selecio,
treinamento, desenvolvimento, manutencéo, controle e avaliagdo de pessoal
(GIL, 1994, p. 13).

Segundo Avila e Stecca (2015) a ARH busca conquistar e manter
empregados na organizacao, entregando o maximo de si, com uma atitude positiva e
favoravel. Onde a gestdo de recursos humanos deve ser reconhecida como de
fundamental importancia, frente as constantes mudancas econémicas, tecnologicas
e sociais vividas atualmente, destacando as pessoas como um diferencial

competitivo.



Em consonancia com Avila e Stecca (2015), Chiavenato (2004) diz que com
a necessidade de humanizar e democratizar a administracdo, deixar para tras a
rigidez e mecanizagdo dos conceitos da Teoria Classica e adaptar-se aos novos
padrdes de vida do povo americano, surge o desenvolvimento das ciéncias humanas

Com a era do conhecimento, ou da informacao, todos tém a disposicédo as
informacbes a qualquer momento, gerando uma procura cada vez maior do
desenvolvimento pessoal e profissional. Gerando por sua vez a obrigagcdo das
empresas em remodelar as estratégias e programas de gestdo de pessoas
destinadas a formacéao profissional. Sendo assim, Santos & Camara (2012) destaca
gque na era do conhecimento, agestdo de pessoas criou novas oportunidades
relacionados a reestruturacdo das estratégias para atrair, desenvolver, recompensar
e reter 0s ativos mais importantes da empresa, as pessoas.

Ainda para os autores, a area de recursos humanos é um agente de
mudanca e catalisador dos esforcos de transformacédo para que a organizagao seja
mais competitiva. Onde a gestdo da mudanca é uma contribuicdo importante da area
de recursos humanos para a gestdo estratégica, sendo efetiva a partir do
gerenciamento da cultura organizacional, do desenvolvimento de novas
competéncias e do envolvimento das pessoas no processo de transformacao.

N&o distante disso, Chiavenato (2010) fala sobre a era do conhecimento, e
que ela proporciona uma producdo ampliada e um desenvolvimento das
organizacfes. Onde o capital humano é um requisito indispensavel nesse processo
produtivo, sendo de extrema importancia uma comparacao entre a modernidade dos
sistemas e esse capital.

Destacando que essa era tem como principais caracteristicas as mudancas
rapidas, imprevistas e turbulentas, Chiavenato (2010) completa dizendo que a
inovacédo tem se tornado um dos fatores essenciais para as organizacées na gestao
de recursos humanos. O perfil dos talentos humanos dentro das organizagdes vem
sendo alterado, devido as exigéncias de conhecimentos praticos e teoricos,
juntamente com a introducdo das inovacdes tecnologicas e sécio-organizacionais

gue provocam novas atitudes e habilidades.

Aos poucos, a cultura organizacional reinante nas empresas deixou de
privilegiar as tradicbes antigas e passadas e passou a concentrar-se no

presente, fazendo com que o conservantismo e a manutencdo do status quo



cedessem lugar a inovacdo e mudanca de habitos e de maneira de pensar e
agir. (CHIAVENATO, 2010, p. 37).

Com isso as pessoas precisam compartilhar conhecimento para agregar
valor, sendo essencial ndo s6 compartilha-lo, mas também divulga-lo em todas as
esferas da organizacdo. Assim como diz Santos & Camara (2012), diferente do
passado onde as organizagfes guardavam e escondiam o conhecimento, hoje é
feito o contrério, visto que as pessoas precisam agregar valor aos processos e
produtos, conforme a esséncia do que € inovacgao.

Com todas essas mudancas, faz-se necessario estabelecer 0os processos
envolvidos na Gestdo de Pessoas, sendo assim, Chiavenato (2010) diz que a
Gestao de Pessoas tem seis processos principais, conforme Figura 1.

Figura 1 — Os principais processos de Gestao de Pessoas
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Fonte: CHIAVENATO (2005)

2.3.1 Subsistema de Treinamento e Desenvolvimento

Com tanta mudancga, € inegavel a necessidade de se manter atualizado,
treinado, capacitado, etc. por isso Avila e Stecca (2015), destaca a importancia do
treinamento e desenvolvimento dos colaboradores, de um modo geral esta cada vez
mais sendo reconhecido pelas empresas, como estratégia de manutencdo e de
desenvolvimento pessoal e também afim de aumentar a rentabilidade e
produtividade.

Sendo assim, o sistema de recursos humanos tem dado destaque as acdes
de treinamento e desenvolvimento, visto os impactos na interacéo individuo-trabalho
que refletem nos desempenhos individuais e coletivos, podendo ser positivos ou
negativos. Com o objetivo de promover a melhoria da atuacdo profissional e a
satisfacdo pelo trabalho realizado, o programa de treinamento precisa ser um
processo dindmico e continuo, segundo Avila e Stecca (2015).

Para Avila e Stecca (2015), ao se investir em treinamento de pessoas, esta
investindo diretamente na qualidade dos produtos e servicos prestados pela
organizacdo, sendo o0 treinamento um dos recursos utilizados para o
desenvolvimento, evidenciando que as organiza¢des devem investir em treinamento,

seja em conhecimento técnico-operacional ou em nivel estratégico e de gestéo.

Treinamento é definido como um processo de assimilacdo cultural em curto
prazo, que tem por finalidade repassar ou reciclar conhecimentos,
habilidades, ou atitudes relacionadas diretamente a execucédo da tarefa ou a
otimizacgdo no trabalho. Enquanto... ... o desenvolvimento é um processo de
longo prazo que inclui ndo apenas o treinamento, mas também a carreira e
outras experiéncias (AVILA e STECCA, 2015, p. 44)

Para Avila e Stecca (2015) o treinamento é constituido por quatro etapas,

conforme Quadro 1.

Quadro 1 — Etapas do Treinamento.



Diagnastico Trata-se do Levantamento das Necessidades de
Treinamento a serem satisfeitas.

Desenho E a elaboragdo do treinamento para atender as
necessidades.

Implementacao trata-se da execucédo e conducao do programa de
treinamento..

Avaliacao Consta na verificagdo dos resultados do

treinamento.

Fonte: Adaptado de Avila e Stecca (2015).

Pode-se classificar treinamento com objetivos especifico e genéricos,
dividido em dois aspectos:

° Aspecto técnico — onde a programacdo da area de treinamento sera
submetida a cada setor da organizagao, em que for aplicada.

° Aspecto comportamental — considerando um padrdo de
comportamentos e atitudes Unicos esperados pela organizacdo e seus
colaboradores, a éarea de treinamento € a responsavel por transmitir essas
informacdes aos trainees.

Devido a importancia desses aspectos, o equilibrio para ajustar-se a filosofia
da organizacg&o é de responsabilidade do colaborador (AVILA e STECCA, 2015).

Ja Chiavenato (2014), ao definir treinamento, inicia tracando um comparativo
entre conceitos de treinamento, distinguindo-os em trés momentos:

) Passado: O treinamento era considerado um meio para ajustar a
pessoa ao cargo e a partir do simples preenchimento de cargos desenvolver o
potencial de trabalho da organizagéo.

° Recentemente: O treinamento era entendido como a preparacéo de
uma pessoa, afim de que execute com exceléncia as tarefas especificas inerentes
ao cargo que deve ocupar.

° Modernamente: O treinamento € visto como uma fonte de lucratividade
e um meio de desenvolver competéncias que torne as pessoas mais produtivas,
criativas, inovadoras e valiosas ao contribuir melhor para o0s objetivos
organizacionais.

Por fim, autor concluique os trés conceitos sdo aplicados, mas o terceiro



certamente tem maior impacto e importancia (CHIAVENATO, 2014).

Cabe destacar que mesmo com uma sutil diferenca, Chiavenato (2014, p.
312) também diz que Treinamento e Desenvolvimento sao dois processos distintos,
onde treinamento € tido como um processo “desenhado para construir talentos com
conhecimento e habilidades necessarias aos seus cargos atuais ou construir
competéncias individuais”, ja o desenvolvimento é abordado como um processo que
“‘envolve aprendizagem que vai além do cargo atual e se estende a carreira da
pessoa com um foco no longo prazo para preparar as pessoas para acompanhar as
mudanca e o crescimento da organizagao.”

Do ponto de vista de Reichel (2008, p. 12)

O T&D vem justamente para dar apoio estratégico as empresas, servindo
como ferramenta de aperfeicoamento do desempenho organizacional por
exceléncia. Mas para isso deve enfrentar alguns desafios, como, por
exemplo: identificar talentos, treinar e desenvolvé-los, patrocinar a
criatividade, valorizar a atitude empreendedora e fomentar avaliagbes
(REICHEL, 2008, P. 12).

Ja4 de maneira simplificada Lacombe e Heilborn (2008, p. 270) diz que
treinamento € qualquer atividade que contribua para tornar uma pessoa apta a
exercer sua fungcédo ou atividade, aumentar a sua capacidade para exercer melhor
essas funcdes ou atividades, ou prepara-la para exercer de forma eficiente novas
funcdes ou atividades.

Com isso podemos definir que a maioria dos programas de treinamento
visam transmitir informacdes aos colaboradores da organizagdo, com base nisso

Chiavenato (2014) condensa as mudancas de comportamento conforme Figura 2.

Figura 2 — Tipos de mudancas de comportamento decorrentes do treinamento.
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Fonte: Chiavenato (2014)

Para Chiavenato (2014) o treinamento € um processo ciclico e continuo
constituido de quatro fases:

1. Diagnostico: essa fase caracteriza-se pelo levantamento das
necessidades ou caréncias de treinamento que devem ser satisfeitas, podendo
referir-se ao passado, presente ou futuro.

2. Desenho: nessa fase é laborado um projeto ou programa de
treinamento, afim de satisfazer as necessidades diagnosticadas.

3. Implementacédo: trata-se da execucdo e conducdo do programa de
treinamento.

4. Avaliacao: é a verificacdo dos resultados obtidos.

Em suma as quatro etapas envolvem o diagnostico das necessidades, a
decisdo quanto a estratégia afim de satisfazer, a implementacdo da acao e por fim
avaliacao e o controle dos resultados, reiniciando todo o processo.

E importante ressaltar que ndo se deve confundir treinamento com uma

simples acéo de realizar cursos e fornecer informacdes. Trata-se de um processo



gue objetiva atingir o nivel almejado de desempenho, pela organizacdo através do
desenvolvimento continuo dos colaboradores da organizacéo, criando uma cultura
interna que propicie o0 aprendizado e comprometida com as mudancas
(CHIAVENATO, 2014).

AFigura 3 representa o ciclo composto de treinamento segundo Chiavenato (2014).

Figura 3 — Ciclo composto do treinamento.
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Fonte: Chiavenato (2014).

De maneira mais complexa e detalhista Reichel (2008) diverge desse ciclo
simples e generalizado estipulado por Chiavenato (2014), para Reichel (2008) o
treinamento voltado para incentivar as pessoas a alcancarem a exceléncia exige
uma metodologia que necessita de planejamento e uma constante reavaliacado para
gue os objetivos sejam atingidos. Sendo possivel obter grandes resultados na
produtividade quando implantamos uma educacao continuada. Podemos considerar
como um processo de aprendizagem um ciclo continuo que obedeca a alguns

passos, 0s quais podemos observar na figura 4.



Figura 4 — Sistema de treinamento e desenvolvimento continuo que valoriza e incentiva as pessoas a
alcancarem a exceléncia.
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Fonte: Reichel (2008, p. 27).

2.3.1.1 Diagndstico da necessidade de treinamento

Como indicado anteriormente a primeira etapa do processo de treinamento é
o Levantamento das Necessidades de Treinamento (LNT) da organizacdo. Porém
nem sempre sdo claras e um diagnostico a partir de pesquisas e levantamentos
internos se fazem necessarios para descobri-las. As necessidades de treinamento
sdo o déficit de preparo profissional dos colaboradores entre o que ele sabe e faz e
0 que deveria saber e fazer, conforme Chiavenato (2014).

Uma necessidade de treinamento € uma area de informagdo ou de
habilidades que um individuo ou grupo precisa desenvolver para melhorar
ou aumentar sua eficiéncia, eficacia e produtividade no trabalho. Na medida

em que o treinamento focaliza essas necessidades e caréncias e as elimina,



ele se torna benéfico para os colaboradores, para a organizacdo e para o
cliente. Caso contrario, representard um desperdicio ou simples perda de
tempo. (CHIAVENATO, 2014, p. 317).

Conforme mostrado na Figura 3 o treinamento deve ser um ciclo continuo,
gue deve ser reiniciado sempre gque terminar a fase 4, fazendo ajustes que por sua
vez resultardo em melhoria continuas, conforme explica Chiavenato (2014) dizendo
gue o treinamento dos colaboradores na organizacao deve ser continuo, constante e
ininterrupto, ou como mostrado na Figura 4, onde cada etapa leva a préxima, e
assim de maneira ciclica estimulando a melhoria continua, e uma educacéo
continuada conforme Reichel (2008). Mesmo com uma excelente avaliacdo do
desempenho dos colaboradores, sempre ha melhorias a serem introduzidas ou
incentivadas. Onde a constante capacitacdo dos colaboradores é a base principal
para os programas de melhoria continua, e o treinamento atua como o principal
catalisador dessa mudanca.

Por tanto, a se realizar o LNT em uma organizacado o objetivo ndo deve ser
apenas sanar uma necessidade, ou déficit, tem-se que tracar um processo muito
mais amplo, evitando possiveis erros, que atenda essa necessidade e que também
abranja os objetivos futuros da organizacéo, de maneira continua e que envolva toda
a organizacdo. Lembrando que segundo Meneses & Zerbini (2009,
p.51) “treinamento € uma acado indicada apenas para remover lacunas nas
competéncias do individuo, as quais ndo sdo devidas a condi¢cdes inadequadas de
trabalho, tampouco a baixos niveis de motivagdo dos empregados”.

Para tal, faz-se necesséario uma pesquisa que investigue as necessidades da
empresa como um todo, dessa forma Macian (1987) afirma que tal pesquisa deve
abranger trés pontos principais:

) A Organizacdo: Sua ideologia, sua politica de acdo, seu nivel de
desenvolvimento tecnolOgico, sua postura em relacdo a treinamento, areas que
apresentam problemas mais sérios de treinamento;

° Os Individuos: Qual seu grau de capacitagdo profissional, com que
frequéncia apresentam sugestdes ou demostram uma atuacédo participativa;

° O Ambiente: Como a empresa se situa no mercado, qual a imagem
gue o publico tem da organizacgao.

Reforcando tal abordagem, Gil (1994a) diz que o LNT deve ser concebido



como uma pesquisa com trés niveis de desenvolvimento:

° Analise Organizacional: Para determinar as formas de treinamento
que poderdo contribuir para a elevacdo da organizacdo, faz-se necessario a
identificacdo dos niveis de eficiéncia e eficacia da mesma. Permite também verificar
0 quanto os recursos humanos disponiveis estdo contribuindo para o alcance dos
objetivos da organizacéo.

° Analise das Tarefas: compreende a identificacdo das atividades que
constituem as tarefas assim como dos requisitos pessoais necessarios para seu
desempenho eficaz.

) Anélise dos Recursos Humanos: consiste na identificacdo dos niveis
de conhecimento, habilidades e atitudes exigidas para a execucao das tarefas, junto
aos empregados.

Por outro lado, segundo Chiavenato (2014) o levantamento de necessidades
de treinamento pode ser feito em cinco niveis de analise:

) Andlise organizacional: com o objetivo de verificar os aspectos da
missdo, visdo e dos objetivos estratégicos que devem ser atendidos pelo
treinamento, a partir do diagnéstico de toda a organizagéao.

° Andlise das competéncias organizacionais requeridas: uma
avaliacdo das competéncias requeridas pelo negdécio e diagnéstico das
competéncias existentes atualmente na organizacdo, para destacar o gap de
competéncias a construir ou adquirir.

) Anélise dos recursos humanos: com base no perfil das pessoas,
estabelecer os comportamentos, atitudes, conhecimentos e competéncias que as
pessoas devem adquirir ou desenvolver para que possam contribuir para o alcance
dos objetivos estratégicos da organizacao.

° Andalise da estrutura de cargos: tendo como ponto de partida
examinar os requisitos e especificagdes dos cargos, definir quais sao as habilidades,
as destrezas e as competéncias que os colaboradores devem desenvolver para
desempenhar de forma adequada os cargos.

° Anadlise do treinamento: avaliar a eficiéncia e eficacia do programa de
treinamento a partir dos critérios baseados nos objetivos e nas metas da
organizacao.

AplOs exposicdo dos objetivos propostos acima, resta saber se as

ferramentas tradicionalmente utilizadas para esse tipo de investigacao, sdo capazes



de possibilitar que os mesmos sejam alcancados. Nesse sentido, 0 proximo item
relaciona e descreve as principais ferramentas utilizadas nos processos de LNT.

Dentre os varios métodos para estabelecer quais habilidades e competéncias
devem ser priorizadas para definir a estratégia de treinamento, cabe destacar as
relacionadas por Ferreira (1994, apud MASIH, 1999), o qual diz que devem ser
preferidos para identificacdo da necessidade de treinamento as seguintes
ferramentas:

) Questionarios: devem ser formados por perguntas curtas, especificas
e objetivas de forma a permitir respostas curtas e planejadas;

° Entrevistas: devem ser previamente planejadas, sua realizacédo deve
seguir uma lista de questdes e, sempre que possivel, deve ser realizada no local de
trabalho do entrevistado. Deve-se manter o controle da entrevista e, com isso, fazer
com que as respostas sejam direcionadas para o real objetivo da entrevista. Os
dados coletados durante a entrevista, devem ser registrados em formulario
apropriado;

° Conversas Informais: sédo fontes importantes, pois, muitas das
informacdes coletadas durante conversas informais ndo seriam conseguidas atraves
de outros meios. Por se tratar de informa¢cdes nem sem claras, o analista deve estar
sempre atento para identifica-las;

) Comités de Treinamento: deve ser responsavel por identificar
necessidades de treinamento, avaliar o desempenho e analisar os resultados
obtidos. Dentre os componentes, deverdo existir pessoas do alto escaldo da
organizacédo. As atividades do comité poderao ser realizadas ex-officio, permitindo o
nao afastamento das atividades normais dos componentes;

) Workshop: Devem ser reunidos grupos, afim de aprimorar suas
atividades por meio de praticas reais de suas fungBes. As necessidades de
treinamento de individuos ou do grupo podem ser identificadas ao passo que séo
desenvolvidos os trabalhos. Deve-se estar atendo ao fato de as falhas estarem
relacionadas as habilidades ou conhecimentos. Outro aspecto interessante é que
podem ser detectadas caréncias relacionas com a compreensao dos objetivos da
organizacdo ou determinados procedimentos organizacionais;

° Anélise da Organizacéo: este tipo de analise permite identificar falha
importantes como: planejamento confuso, ma divulgacdo das funcgbes, delegacéo

conflitante de responsabilidades objetivos coorporativos maus definidos, inexisténcia



de padrdes de desempenho, entre outros. Problemas como esses podem ser fatores
desestimulantes para a organizacdo, o0 que pode levar a um desempenho
insatisfatorio, sendo assim, devem ser encarados como indicios de necessidades de
treinamento.

Para Faquim (1997, apud MASIH, 1999) apresenta um meio pouco
tradicional de identificar as necessidades de treinamento: a criacdo de uma sala
equipa com computadores, multimidia, internet, livros, revistas, TV, video e &udio,
através do levantamento das areas mais procuradas pelos funcionarios, identificar
as caréncias e direcionar treinamentos. Ressaltando que tal ambiente ndo tem o
objetivo de substituir nenhum treinamento, mas sim de identificar as necessidades
de treinamento.

E para Chiavenato (2014), que determina como um processo de trés passos.
O primeiro consiste em avaliar o processo produtivo da organizagéo, destacando 0s
fatores criticos como os produtos rejeitados ou os pontos fracos relacionados ao
desempenho dos colaboradores, entre outros. Ja 0 segundo método para
estabelecer as necessidades de treinamento é a “retroagao direta” a partir do que os
colaboradores expressam, objetivamente, como sendo as reais necessidades de
informacBes, competéncias, atitudes ou habilidades que eles necessitam para
desempenhar melhor suas funcdes. E o terceiro método esta diretamente ligado a
visdo organizacional de futuro. A aquisicdo de novos equipamentos, tecnologias ou
novos processos a fim de produzir os produtos/servicos da organizacdo, ou até
mesmo o desenvolvimento do atuais, sao indicios de que os colaboradores devem
adquirir novas habilidades e competéncias.

Chiavenato (2014) destaca que além dos métodos de levantamento de
necessidades, existem indicadores que apontam necessidades futuras (a priori) e
passadas (a posteriori):

° Indicadores a priori: s&o eventos que provocardo necessidades futuras
de treinamento caso acontegam, como:

e Expanséo da empresa.

e Reducéo ou aumento do niumero de empregados.

eMudanca de métodos, processos ou programas de trabalho ou
producéo.

e Modernizacéo dos equipamentos e novas tecnologias.

e Producéo ou comercializacdo de novos produtos/servicos.



° Indicadores a posteriori: S840 0s eventos provocados por necessidades

de treinamento ainda n&o sanadas, como:

e Problemas de producédo como baixa de qualidade ou producéo.

e Comunicacéao deficiente

e Elevado numero de acidentes no trabalho.

e Excesso de erros e desperdicio.

e Pouca versatilidade dos funcionarios e problemas de pessoal.

e Mau atendimento ao cliente.

e Pouco interesse pelo trabalho e falta de cooperacéao.

2.3.1.2 Desenho do programa de treinamento.

Para Chiavenato (2014), refere-se ao planejamento das acbes de
treinamento e tem um objetivo especifico: atender as necessidades de treinamento
levantadas no diagnostico de forma integrada e coesa. Em consonancia como o0s
objetivos organizacionais, objetivos bem definidos servirdo como métricas para

garantir o sucesso do programa de treinamento.

Figura 5 — Programacé&o de treinamento



Quem deve ser Treinandos, aprendizes ou
treinado instruendos

Métodos de treinamento ou recursos

Como treinar [ . o
Instrucionals

Em que . .
.q > Assunto ou contelido do treinamento
treinar
Porquem [ Instrutor ou treinador
Onde treinar Local do treinamento

Quando treinar > Epoca ou hordrio do treinamento

Para que

: —> Objetivos do treinamento
treinar

Fonte: Chiavenato (2014, p. 319).

Ainda segundo o autor, definir os sete ingredientes basicos descritos na
Figura 5, significa programar o treinamento. O programa de treinamento deve estar
diretamente ligado as necessidades estratégicas da organizacdo. Ao estabelecer o
nivel de desempenho almejado, deve-se avaliar as necessidades das pessoas e da
organizacéo e estabelecer critérios para atingi-lo. A organizacdo deve disponibilizar
espaco e oportunidades para que os colaboradores apliquem e transmitam tudo que
foi adquirido no treinamento. Mesmo sendo dificil, deve-se definir os objetivos e
resultados e depois compara-los, isso € indispensavel para o treinamento. Podendo
assim conciliar investimento com retorno, através de treinamento para resultados. O

gue fica mais compreensivel na Figura 6.

Figura 6 — Entradas e saidas do programa de treinamento.
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Fonte: Chiavenato (2014, p. 320).

Para Reichel (2008) a programacédo do treinamento é baseada em aspectos
analisados durante o LNT. Ela deve responder a perguntas, como demonstrado no
diagndstico da necessidade de treinamento. Ao responder essas perguntas pode-se
iniciar a programacao do treinamento, pois nessa fase serdo encontradas solucdes
para resolver os déficits de treinamento.

Reichel (2008) complementa dizendo que existem programas de treinamento
que permitem o raciocinio légico, preciso, onde as informacdes ndo podem variar,
pois € determinado qual resultado é esperado. Isso ocorre nos treinamentos
técnicos. Ja outros tipos de treinamento, € preciso estimular a criatividade, reflexao,
posturas, criticas que trazem diversos resultados. Antes de elaborar a programacéo,
€ importante conversar com 0s responsaveis dos departamentos sobre a real
necessidade do treinamento de cada funcionario. Também deve ser analisado se

outras mudancas dariam resultados, como: revisdo dos procedimentos de trabalho,



mudanca da estrutura da area, transferéncia de colaboradores para outros setores,
contratacdo de novos funcionarios etc. Destacando que essas mudancas podem nao
necessitar de treinamento.

No que diz respeito a técnicas de treinamento, existem vérias técnicas,
Chiavenato (2014) destaca:

° Leituras: destacando-se como a técnica muito utilizada para transmitir
informacbes em programas de treinamento, onde um instrutor apresenta
verbalmente a informacdo, expondo uma quantidade maxima de informacdo em
determinado periodo aos treinandos. Porém, por se tratar de um meio de mao Unica,
uma postura passiva € adotada pelos treinandos. O gque levanta a necessidade de
criar oportunidades de troca de ideias e impressdes, esclarecimento de duvidas ou
significas, para refor¢co ou retroacdo. Devido as limitacdes a leitura torna-se eficaz
em disseminar informac¢des, mas limitada para promover mudancgas, atitudes ou
comportamentos.

° Instrucdo programada: trata-se de uma técnica para instrucdo sem a
presenca de um instrutor humano. A informacdo € fracionada, exigindo respostas
dos treinandos, que se corretas, permite continuidade ao treinamento. Tem como
vantagem o fato de poder ser computadorizada, facilitando para os treinando, que
podem realizar o treinamento em qualquer lugar, e sabem se estéo corretos ou nao.
Sua limitacdo estd no fato dos treinandos ndo terem acessos as respostas certas,
pois eles devem descobri-las.

° Treinamento em classe: como o proprio nome ja diz, € um
treinamento em uma sala de aula, fora do local de trabalho, onde os treinandos sao
reunidos e conduzidos por um instrutor que transmite o contetdo, sendo o tipo de
treinamento mais utilizado. A fim de avaliar o tempo do aprendiz em classe, ar
organizacfes costumam divulgar as horas de treinamento per capita.

° Computer-based training (CBT): € o treinamento realizado com a
contribuicéo do setor de TI, podendo ser feito através de CDs, DVDs, multimidias em
geral.

) E-learning: refere-se ao uso das tecnologias da internet para
disponibilizar uma ampla variedade de solugbes em treinamento. Também
conhecido como Web-Based Training (WBT) ou on-line training. O e-learning é
baseado em trés fundamentos:

1. Permite que as informacdes ou instrucbes sao atualizadas,



armazenadas, distribuidas e compartilhadas por a uma rede (network).
2. Pode ser entregue ao treinando através de um computador utilizando
tecnologia padrdo da internet.
3. Focaliza o aspecto mais amplo, indo além dos paradigmas tradicionais
do treinamento. N&o se limitando a entrega de instrucdes (caracteristica do CBT).
Conforme Chiavenato (2014), o e-learning também traz 0s seguintes
beneficios:
) Baixo custo pois € o meio de informagdo mais barato.
) Melhora a reatividade do negdcio por ndo ter limite para nimero de
aprendizes.
) Pode ser consistente (apresentacdo padronizada do contetdo) ou
customizado (apresentacao ajustada conforme a necessidade).
° Pode ser atualizado instantaneamente, com maior precisdo na
informacéo apresentada.
° Pode ser acessado em qualquer tempo ou lugar. Sua abordagem € do
tipo just-in-time-any time, podendo ser local ou global.
) Universalidade, podendo ser acessado por protocolos internacionais da
internet.
° Constréi comunidade de prética tornando-se um grande motivador para
aprendizagem organizacional.
) Escalabilidade, pois os programas podem ser modificados, atendendo
de 10 a 10 mil pessoas sem esforco ou gasto adicional.
° Proporciona um servico valioso para o cliente, focando no esforco de e-
commerce para ajudar a buscar beneficio do site.
Ja4 Reichel (2008) diferencia as técnicas de treinamento da seguinte
maneira:
° Técnicas de treinamento quanto ao uso, a qual se subdivide em trés:
Orientadas para o conteudo sao recursos que transmitem o
conhecimento e a informacéo por meio da leitura, de recursos audiovisuais
ou do computador.
Orientadas para o processo sao técnicas com o objetivo de mudar
atitudes, provocar reflexdes e desenvolver habilidades interpessoais. Tém
a finalidade de mudar comportamentos e desenvolver relacdes humanas,

como o treinamento da sensitividade e em grupo.



Mistas: nessa técnica se transmite informacdo e busca-se a
mudanca de atitudes e comportamentos. Sdo as conferéncias, os estudos
de caso, 0s jogos e as simulacgdes.

) Técnicas de treinamento quanto ao tempo, dividida em duas
categorias:

Treinamento de integracdo a empresa: busca a adaptacdo e a
ambientacdo e normalmente tem informacbes sobre a empresa, 0s
produtos e servigos, as atividades sociais dos funcionarios (beneficios e
servigos), as normas e regulamentos internos, cultura organizacional etc.

Treinamento depois do ingresso no trabalho: esse treinamento
deve se dar por meio de um processo racional de interesse do funcionario
e da empresa.

° Técnicas de treinamento quanto ao local de aplicagédo, também dividida
em duas categorias:

Treinamento no local de trabalho: pode ser realizado por
funcionarios a outros funcionarios. Nao necessita de equipamentos ou de
acomodac0es especiais, ocorrendo por meio da pratica.

Treinamento fora do local de trabalho: esse treinamento ganha toda
a atencdo do treinando, pois ele ndo estd em seu ambiente de trabalho.
Quanto as técnicas de transmissao do conhecimento Reichel (2008) discorre

gue existem varias formas ou técnicas de repassar conhecimento, contudo o fator
determinante sera a forma como as aulas serdo ministradas, classificando-as da
seguinte maneira:

° Aulas expositivas: E o método mais utilizado, onde o instrutor passa a
informacédo ao grupo de aprendizes, que sdo ouvintes passivos, mas abre espaco
para esclarecimento de suas duvidas. A fim de envolver mais os aprendizes, essas
aulas devem ser complementadas com outras técnicas.

) Filmes, televisdo e dispositivos: A utilizacdo de filmes e dispositivos
acoplados a gravacgoes, liga a informacéo verbal as imagens, que podem auxiliar no
entendimento.

° Estudos de caso: Nesse método o aprendiz recebe por escrito um
caso em que h& o problema. Ele deve analisa-lo e sugerir uma solugdo. Depois, 0
assunto é discutido em grupo, sendo uma discussao com ideias organizadas como o

objetivo de chegar a formulacdo de uma solucao.



° Discussdo em grupo: Deve ser utilizada quando o objetivo € criar e
modificar atitudes. A comunicacdo nos dois sentidos faz com que os treinandos
oucam as ideias dos demais, além das préprias.

) Dramatizacdo: E uma técnica em que os participantes assumem
papéis em situacfes reais de trabalho, e normalmente dramatizam atividades que
envolvem contatos com o publico.

° Simulac&o: E uma técnica utilizada no treinamento em que se operam
equipamentos. Um bom exemplo € o “jogo de empresas”, o qual € uma ferramenta
de simulacédo de atividades voltada para o mundo dos negocios.

° Palestras e conferéncias: As palestras sdo dadas por pessoas
escolhidas com notério conhecimento. Normalmente, essa técnica € utilizada para
repasse de conhecimentos em eventos de curta duragcdo. Recomendado para a
necessidade de ensino de conteudos especificos. Ja as conferéncias tém seu foco
em um publico mais especializado no assunto.

° Seminéarios e workshops: Os seminarios sdo divididos em trés
etapas, a saber: exposicdo, discussdo e conclusdo. O workshop € um evento que
tem o objetivo de detalhar o tema exposto de forma a atingir objetivos praticos e
técnicos. O publico podera discutir, indagar, trocar ideias, como um grande grupo.

° Reunides técnicas: Sdo reunides conduzidas por pessoas experientes
para repassar conhecimentos técnicos de aplicacdo prética e concreta.

° Ensino a distancia: Essa modalidade tem recebido muita contribuicdo
da internet e da tecnologia da informacdo. As empresas e universidades estdo
intensificando essa técnica, que torna 0s cursos mais acessiveis.

° Coaching: E um tipo de relacionamento no qual o coach se
compromete a ajudar e a apoiar o aprendiz, com o objetivo de atingir determinado
resultado. Se comprometendo ndo apenas com o0s resultados, mas com o
desenvolvimento profissional e a realizagcado pessoal. O coach lidera, orienta, guia,
aconselha, treina, desenvolve, estimula, impulsiona o aprendiz, e o aprendiz
aproveita o impulso e a direcdo para aumentar seus conhecimentos, melhorar o que
ja sabe e aumentar seu desempenho.

° Mentoring: Significa a participagdo de uma pessoa experiente (0
mentor) para ensinar e preparar outra pessoa (0 orientado) com menos
conhecimento em determinada area. E uma relagdo voltada para o desenvolvimento

do “novato”, em que o mentor, oferece apoio, suporte, sabedoria e experiéncia no



sentido de ajudar o novato a desenvolver sua carreira.

Com base em pesquisas, que demonstram a quantidade de conhecimentos
retidos num processo de ensino aprendizagem, Reichel (2008) diz que os
profissionais da é&rea de treinamento e desenvolvimento devem ter esse
conhecimento para economizar, evitando 0s custos com uma repeticdo constante no
processo de capacitacdo. A figura 7 demonstra essa quantidade de conhecimentos

retidos.

Figura 7 — Metodologia adotada baseada na piramide do aprendizado.

Indice de reten¢ao Formas de transmissdo de conhecimentos
do conhecimento
Assistir a uma palestra
10% Leltura
/ 20% \ Utillizando recursos audiovisuais
/ 30% \ Demonstragao/uso imediato
/ 50% \ Discussbes em grupo
h
Foco das / 75% \ Praticando o conhecimento
. / 85% \ Ensinando aos outros

Fonte: Reichel (2008, p. 60)

Reichel (2008) afirma que a didatica do ensino de adultos deve ser
embasada em algumas caracteristicas como:

° Utilizar e estimular a experiéncia dos alunos;

° Envolver o aluno com o tema;

° Cada novo tema deve estar ligado a vida pratica e os conhecimentos
devem ser todos justificados;

° Projetar a aula de tal forma que o aluno entenda que o sucesso é de
sua responsabilidade;

° Descobrir mecanismos motivacionais a cada unidade de ensino;

) O dimensionamento do tempo do curso, levando em consideracdo a

fadiga mental.



3 METODOLOGIA

Este capitulo descrevera a metodologia aplicada na execucdo deste TCC,
desde a classificacdo da pesquisa até os riscos e beneficios envolvidos.

3.1 Classificacdo da Pesquisa

Para maior clareza quanto a metodologia aplicada neste TCC, esse capitulo
trard as classificacbes pertinentes, quanto a natureza, aos objetivos, aos
procedimentos e a abordagem. Discriminard também o l6cus da pesquisa, a
populacdo e a amostra, como também o procedimento de coleta de dados. Falara
também sobre a analise dos dados e a ética ha pesquisa finalizando com os riscos e

beneficios deste TCC.

3.1.1 Quanto a Natureza

Tratou-se de uma pesquisa aplicada pois contribuiu para fins praticos,
visando a solugdo mais ou menos imediata de problemas concretos do cotidiano
(BARROS; LEHFELD, 2014). Tendo em vista que, a partir do levantamento das
necessidades de treinamento pode se tracar estratégias para suprir essas
demandas, tornando a equipe melhor treinada contribuindo na qualidade dos
servicos prestados e na visdo da sociedade e dos servidores em relacdo a
instituicao.

3.1.2 Quanto aos Objetivos

Quanto aos objetivos, tratou-se de uma pesquisa descritiva pois, descreveu
uma experiéncia, uma situacdo, um fendmeno, um processo ou populagcdo nos
minimos detalhes, conforme Andrade (2002) que destaca que a pesquisa descritiva
preocupa-se em observar os fatos, registra-los, analisa-los, classifica-los e
interpreta-los, e o pesquisador nao interfere neles. No caso deste TCC descreveu as
demandas para a capacitacdo continuada dos profissionais através do LNT da

instituicao.



3.1.3 Quanto aos Procedimentos

Tratou-se de uma pesquisa de levantamento, pois caracterizou-se pela
‘interrogacdo direta das pessoas cujo comportamento se deseja conhecer.
Basicamente, procede-se a solicitagcdo de informac¢des a um grupo significativo de
pessoas acerca do problema estudado...” (GIL, 2002, p. 50). Utilizando-se do
levantamento de dados por meio de um questionario aplicado aos servidores da
organizagdo, com intuito de desenvolver, estimular e aprimorar a cultura de
treinamento e desenvolvimento da instituicdo, e entdo, com base nos dados
colhidos, apresentar um modelo de instrumento de levantamento de necessidades

de treinamento para a Maternidade.

3.1.4 Quanto a Abordagem

Conforme Gerhardt e Silveira (2009) os pesquisadores que utilizam os
métodos qualitativos buscam explicar o porqué das coisas, exprimindo o que
convém ser feito, e também se valem de diferentes abordagens.

Para Lakatos e Marconi (2001), considerando o problema e sua abordagem,
as pesquisas podem ser quantitativas (tudo que pode ser mensurado em numeros,
classificados e analisados), jA que utilizam-se de técnicas estatisticas. Podem ser
também qualitativas (ndo séo traduzidas em numeros), buscando verificar a relacédo
da realidade com o objeto de estudo, obtendo varias interpretacées de uma andlise
indutiva do ponto de vista do pesquisador.

Levando em consideragcao a natureza deste TCC, a questdo problema, bem
como 0s objetivos que foram tracados, foi estabelecida a abordagem quali-
guantitativa, tendo em vista que os dados foram tratados de forma subjetiva
exprimindo a qualidade ou caracteristicas das informagfes obtidas, como também
estatisticamente através dos valores absolutos, percentuais ou razdes extraidas nas

guestdes respondidas.

3.2 Locus da Pesquisa

A instituicdo escolhida para realizacdo do TCC é uma Maternidade que esta

localizada em Joinville, Santa Catarina. E uma maternidade publica subordinada a



Secretaria Estadual de Saude, fundada em 1947, possui 600 funcionarios
(SECRETARIA DO ESTADO DA SAUDE, 2018).

O TCCfoi realizadono Departamento de Ensino, Pesquisa e
Treinamento (DEPT) da Maternidade, setor responséavel por tudo que diz respeito a

ensino, pesquisa e treinamento dentro da Maternidade.

3.2.1 Universo, populagéo e amostra da pesquisa

Lakatos e Marconi (2001) conceituam universo como a totalidade de
pessoas, animais, plantas ou objetos os quais vao servir de referéncia para coleta de
dados, ou seja, corresponde a um grupo de interesses que se descrever ou tirar
conclusdes. Populacdo trata-se de elementos desse universo que possuem
caracteristicas comuns. J4 amostra € um subconjunto de uma populacdo ou
universo.

Com base no que foi exposto, determinou-se 0 universo da pesquisa como
sendo a prépria Maternidade, a qual apresenta aproximadamente 600 servidores,
divididos em véarios setores.

Utilizando a equacéo para calculo de amostra, que se da por:

((Z2Xp(1-p))/e?)/(1+((Z>Xp(1-p))/e*N)

Estipulou-se um grau de confianca de 90%, uma margem de erro de 5%,
obteve-se uma amostra de 188 individuos. Uma vez que o nimero amostral ficou
relativamente alto, optou-se por fazer o censo, pois ao levar em consideracdo que
nem todos aceitardo participar da pesquisa, aplicar a pesquisa em todo o universo
pode ser a maneira mais eficaz em conseguir atingir os 188 individuos estipulados
como amostra, visando maior fidedignidade aos dados levantados, e estabelecer a

visdo dos servidores quanto a necessidade de treinamento.

3.3 Procedimento de coleta de dados

A coleta de dados para este TCC se deu a partir da aplicacao dos seguintes
procedimentos:

1 - A pesquisa bibliografica foi desenvolvida com base em material ja
elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos segundo Gil

(2002), desta forma, os dados foram analisados com base na reviséo de bibliografica



levantada no desenvolvimento deste projeto, revisdo essa que também foi a base
para a construcao do programa de T&D, afim de responder o Objetivo Especifico A.

2 - Encaminhamento do TCC para o Departamento de Ensino, pesquisa e
Treinamento (DEPT) da MATERNIDADE para andlise e aprovacdo do mesmo, com
vistas a andlise dos 6rgéos deliberativos da Plataforma Brasil.

3 - Elaboracdo do questionario com base na pesquisa bibliografica, a fim de
identificar a cultura sobre o treinamento da MATERNIDADE conforme Apéndice A.

4 - Apoés a elaboragdo do instrumento de coleta de dados, o mesmo foi
submetido ao pré-teste com 3 individuos escolhidos na MATERNIDADE, os quais
analisaram o0 questionario, objetivando atender aos requisitos necessarios do
questionario. A avaliacdo foi a seguinte: Instrumento claro, objetivo, de fécil
compreensao, com um tempo para resposta adequado, boa quantidade de
perguntas. Foi solicitado a inclusdo das perguntas relacionadas ao tempo de servico
na Maternidade e nivel de escolaridade, foi entdo acrescentado ao questionario as
duas questbes, afim de ampliar os dados levantados com o instrumento. Foi
solicitado também para unir as perguntas n° 23, 24 e 25. Porém as perguntas foram
elaboradas com base na pesquisa bibliografica, e é de interesse da pesquisa
identificar de maneira separada as informacdes solicitadas nas questdes.

5 - O questionario (Apéndice A), para esse TCC foi elaborado de forma a
analisar quatro pontos da instituicdo, os quais tratam da [1] Andalise Organizacional,
[2] Analise das Tarefas, [3] Andlise dos Recursos Humanos e [4] Sugestdes de
Necessidade de Treinamento.

6 - Aplicacdo do questionario se deu com o apoio do DEPT, visto a
necessidade de obter contato dos servidores ja que o envio do questionario podera
ser por e-mail ou WhatsApp dos pesquisados. Os pesquisados ndo serdo
identificados de nenhuma maneira pelos questionarios. O questionario foi aplicado
através da plataforma Google Forms, plataforma on-line e gratuita que pode ser
utilizada para aplicacdo de pesquisas, podendo ser acessado pelo celular ou e-mail
do entrevistado através do link: <https://forms.gle/LD504bXdFeeJa5HTA>. O

guestionario foi composto por questdes abertas e multiplas escolhas, de forma a
direcionar as respostas para facilitar a posterior analise. Foi enviado juntamente com
0 questionario o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido conforme Apéndice C.

7 — Por conta do momento atual relacionado a pandemia do COVID-19, uma

reunido presencial para a sensibilizagdo dos funcionarios da MATERNIDADE, sobre


https://forms.gle/LD5o4bXdFeeJa5HTA

a importancia da sua participacdo no preenchimento do questionario, nao foi
possivel, mas foi realizado uma reunido com o responsavel pelo nucleo de pesquisa
do DEPT, para esclarecer melhor como a pesquisa seria aplicada e seus objetivos,
para que o mesmo pudesse emitir a autorizagdo de pesquisa. Sendo assim, a
sensibilizacdo se deu por mensagens enviadas aos participantes, conforme
Apéndice B, o DEPT fez o contato com os servidores, desta forma o sigilo dos
contatos dos servidores ficou garantido. A cada inicio de semana de pesquisa, a
mensagem foi enviada novamente para estimular a participacéo na pesquisa.

Optou-se por aplicacdo de um questionario pois 0 mesmo apresenta
vantagens como baixo custo, economia de tempo, rigueza dos dados e a
possibilidade de interagir entre os entrevistados, diminuindo a possibilidade de
distorcbes das informacbes colhidas in loco segundo Roesch (2006) o autor
apresenta o questionario como uma opcao para medir as possiveis melhorias que se
pode determinar no ambiente de trabalho, a partir do aprendizado dos resultados
adquiridos ap6s a realizacdo do desenvolvimento de equipes de trabalho e possiveis
medidas para melhoria da produtividade.

O questionario foi enviado por e-mail ou WhatsApp®, com um prazo de trés
semanas para responder. Ao término desse periodo, os formulérios foram extraidos
da plataforma, salvos em um pen drive no computador pessoal do pesquisador, afim
de dificultar ou impossibilitar o0 acesso por pessoas nao autorizadas, depois 0s
dados foram organizados em uma planilha do Excel® para facilitar a andlise e
compreensao dos dados obtidos.

Na primeira semana de disponibilizacdo do questionario, do dia 26 de julho a
01 de agosto, foram 50 participacdes, na segunda semana, do dia 02 a 08 de
agosto, foram 07 participacées e na terceira e Ultima semana, do dia 09 a 15 de
agosto foram 4 participacdes totalizando 61 participacdes, contudo uma das
participagcbes optou por ndo responder o questionario, sendo assim os dados
coletados referem-se a 60 participacdes no periodo de trés semanas.

Ao fim do periodo de coleta, foi gerado uma planilha com os dados coletados
e 0 questionéario foi retirado do ar. A planilha foi baixada para assim comecar a

analise dos dados obtidos.

3.3.1 Fluxograma da Metodologia



Afim de facilitar a compreensdo dos passos tomados elaborou-se um

fluxograma da metodologia:

Figura 8 - Fluxograma da Metodologia
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Fonte: O autor (2021).

3.4 Andlise dos dados



Para andlise dos dados coletados na pesquisa estabeleceu-se que as
guestdes abertas serdo analisadas por analise de conteudo e que as fechadas serdo
analisadas por meio de estatistica descritiva. A analise de conteldo se estabelece
em trés fases: A primeira corresponde a descricdo ou preparacdo do material. A
segunda interferéncia ou deducdo e a terceira fase a interpretacdo do conteudo
conforme estabelece Bardin (2002, apud PAIVA, 2013).

Os dados serdo tratados de maneira a compilar um banco de dados
quantitativos (por meio de dados percentuais da andlise dos colaboradores da
pesquisa), e qualitativos exercidos por meio da fala e/ou descricdo dos mesmos.

Os resultados se apresentaram sob a forma de graficos, tabelas e citacdes
diretas elaboradas pela prépria plataforma ou criados pelo pesquisador. E sua
interpretagdo serd com base no referencial tedrico deste projeto.

3.5 Etica na Pesquisa

O Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) foi enviado ao Departamento de
Ensino, Pesquisa e Treinamento para ser avaliado a possibilidade de realizacédo da
pesquisa na instituicdo. O primeiro envio se deu no dia 06 de abril de 2021, com o
aceite em 16 de abril, porém o projeto sofreu mudancas apds banca examinadora. O
projeto foi reenviado com as alteracdes e recebeu um novo aceite em 04 de maio de
2021, recebendo a carta de anuéncia da instituicdo, conforme Anexo A. Depois 0
projeto foi inserido na Plataforma Brasil em 21 de maio de 2021, sendo apreciado
pelo Comité de Etica em Pesquisa (CEP) do Instituto Superior e Centro Educacional
Luterano Bom Jesus/IELUSC de Joinville, o qual emitiu um parecer solicitando
ajustes no projeto em 24 de junho de 2021. Apds realizacdo dos ajustes solicitados
pelo CEP, o mesmo emitiu um parecer favoravel a execucéo da pesquisa em 15 de
julho de 2021 (Parecer N° 4.849.653), conforme Anexo B. Com o parecer do CEP o
projeto foi encaminhado novamente para o DEPT da maternidade para emisséo da
Autorizacao de pesquisa, o qual foi emitido em 20 de julho de 2021, conforme Anexo
C. Cabe ressaltar que apds término do periodo de coleta de dados, o questionario

sera desabilitado e apds 5 anos todos os dados serdo deletados.

3.6 Riscos e Beneficios



Informamos que a pesquisa apresenta um risco minimo, de origem
psicoldgica, intelectual e emocional, como: a invasao da privacidade, o fato de poder
surgir algum desconforto ao revelar informagdes nunca expostas anteriormente,
dependendo do caso até a perda do autocontrole; sentir-se discriminado ou
estigmatizado, tomando o tempo do sujeito ao responder o questionario, no entanto,
ha de considerar a necessidade da sua participacdo voluntaria para responder as
questdes do questionario online e em qualquer situacdo de desconforto ao
responder as perguntas estara a vontade para ndo se pronunciar e desistir da sua
participacao.

Entretanto, para minimizar estes danos, algumas acdes serdo tomadas,
como: ser avaliado pelo Comité de Etica em Pesquisa, acesso ao Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), conforme Apéndice C, contendo as
informacdes e riscos que estardo sendo expostos ao participar desta pesquisa € 0

acesso aos resultados obtidos.



4 ANALISES E DISCUSSOES DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados e discutidos os resultados obtidos com a
aplicacdo do questionario junto aos servidores da maternidade, questionario esse
composto por 26 questdes com base no que foi estabelecido pelo referencial tedrico
levantado para este projeto.

Desta forma as andlises foram divididas em 4 topicos: O processo de
construcédo de um T&D, Percepcéo dos colaboradores sobre o modelo de T&D ideal,
Necessidades de treinamento e por fim Estrutura de um programa de T&D, os quais

serdo tradados nos capitulos posteriores.

4.1 O processo de construgcao de um T&D

Conforme resultados da pesquisa bibliografica, esta TCC, um programa de
treinamento € composto por 4 etapas: Diagnéstico, Desenho, Implementacdo e
Avaliacdo (AVILA e STECCA, 2015). O Diagnostico se da através dolevantamento
das necessidades de treinamento, que deve atentar para aspectos citados pelos
autores Macian (1987), Gil (1994a) e Chiavenato (2014), conforme Quadro 2.

Quadro 2 — Aspectos x Autores.

Aspectos Macian Gil Chiavenato
Organizagdo Sua ideologia, sua | Para determinar as | com o objetivo de verificar os
politica de acéo, seu | formas de treinamento | aspectos da misséo, visdo e

nivel de
desenvolvimento
tecnolégico, sua

postura em relacdo a

treinamento, areas
que apresentam
problemas mais

sérios de treinamento

que poderdo contribuir

para a elevagdo da
organizacéo, faz-se
necessario a identificagdo
dos niveis de eficiéncia e
eficacia  da mesma.
Permite também verificar
0 quanto 0S recursos
humanos disponiveis
estdo contribuindo para o

alcance dos objetivos da

dos objetivos estratégicos

gue devem ser atendidos pelo

treinamento, a partir do
diagnéstico de toda a
organizacao;

uma avaliacdo das

competéncias requeridas pelo
negocio e diagndstico das
competéncias existentes
atualmente na organizacao,

para destacar o gap de




organizacéo.

competéncias a construir ou

adquirir
Ambiente Como a empresa se
situa no mercado,
gual a imagem que o
publico tem da
organizacao
Individuos Qual seu grau de | consiste na identificacdo | com base no perfil das
capacitacao dos niveis de | pessoas, estabelecer o0s
profissional, com que | conhecimento, comportamentos, atitudes,
frequéncia habilidades e atitudes | conhecimentos e
apresentam exigidas para a execugdo | competéncias que as
sugestdes ou | das tarefas, junto aos | pessoas devem adquirir ou
demostram uma | empregados desenvolver para que possam
atuacao participativa contribuir para o alcance dos
objetivos  estratégicos da
organizacao
Tarefas compreende a | tendo como ponto de partida
identificacdo das | examinar 0s requisitos e

atividades que constituem
as tarefas assim como
dos requisitos pessoais

necessarios para seu

desempenho eficaz

especificagbes dos cargos,

definir quais sao as

habilidades, as destrezas e

as competéncias que o0s
colaboradores devem
desenvolver para
desempenhar de forma

adequada os cargos

Treinamento

avaliar a eficiéncia e eficacia
do programa de treinamento
a partir dos critérios baseados
nos objetivos e nas metas da

organizacao

Fonte: Elaborado pelo Autor, 2021.

Desta forma serdo apresentados os seguintes:

Andlise Organizacional,




° Andlise das Competéncias Organizacionais Requeridas;

° Analise dos Recursos Humanos.

Bem como as perguntas que devem ser respondidas ao realizar o LNT, com
o intuito de fazer o desenho do programa de T&D, perguntas essas que também
foram determinadas conforme autores supracitados.

° Quem deve ser treinado?

° Como treinar?

) Em que treinar?

° Por quem treinar?

° Onde treinar?

° Quando treinar?

Com base nessas informacfes o questionario foi dividido e analisado
conforme a concepcéo de cada questdo e 0 que a mesma deveria apresentar como

dado. O que nos leva ao proximo capitulo.

4.2 Percepcgao dos colaboradores sobre o modelo de T&D ideal

Conforme citado no titulo anterior, no diagndstico varios aspectos devem ser
analisados e varias perguntas a serem respondidas. Neste capitulo serdo tratados
0S seguintes aspectos: Andlise Organizacional; Andlise das Competéncias
Organizacionais Requeridas; Andalise dos Recursos Humanos. Como também as

guestdes: Quem deve ser treinado?; Em que treinar?; Por quem treinar?

4.2.1 Analise Organizacional

Para atender esse aspecto, foram construidas questdes que pudessem
atender os critérios levantados pelos trés autores: Macian (1987), o qual estipulou
gue nessa analise deve-se levantar da organizacdo, sua ideologia, sua politica de
acao, seu nivel de desenvolvimento tecnoldgico, sua postura em relacdo a
treinamento, areas que apresentam problemas mais sérios de treinamento; Gil
(1994a), dizendo que para determinar as formas de treinamento que poderéo
contribuir para a elevacdo da organizacdo, faz-se necessario a identificacdo dos

niveis de eficiéncia e eficacia da mesma. Permite também verificar o quanto os



recursos humanos disponiveis estdo contribuindo para o alcance dos objetivos da
organizacdo; Chiavenato (2014), enfatizando que a analise deve levar em
consideracao o objetivo de verificar os aspectos da missao, visdo e dos objetivos
estratégicos que devem ser atendidos pelo treinamento, a partir do diagndéstico de
toda a organizacao.

Para atender esses pontos foram elaboradas as seguintes perguntas no
questionario:
4 - Qual sua area de atuacao na Maternidade?
5 - Qual setor vocé trabalha?
13 - Vocé considera os treinamentos oferecidos pela Maternidade suficientes para
suprir as necessidades do seu setor?
16 - Do seu ponto de vista, qual setor demanda mais treinamento?
17 - Vocé sabe dizer se a Maternidade tem um modelo de Levantamento de
Necessidades de Treinamento (LNT) implantado e funcional?
18 - Vocé sabe dizer se a Maternidade possui um setor responsavel pela criacdo de
atividades educacionais focada nos objetivos da instituicao?
19 - Vocé sabe dizer se ap06s efetuar um treinamento, a Maternidade faz algum tipo
de avaliacdo para verificar a eficacia do treinamento realizado?

Em resposta a pergunta 4, destaca-se a participagdo dos servidores que
atuam na Assisténcia aos usuarios, com 50 participacdes, representando 83,33 %
das respostas obtidas. Para melhor visualizacéo foi elaborado do Grafico 01.

Gréafico 01: Area da atuacao.
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Fonte: Autor, 2021.

Na pergunta 5, destaca-se inicialmente a pulverizacdo das respostas em
parte significante da maternidade, abrangendo 17 setores diferentes na participacao
da pesquisa. Dentre eles o Centro Obstétrico e Alojamento Conjunto tem a maior
participagdo na pesquisa, com 17 (28,33%) e 12 (20%) respectivamente, somando

48,33% das participacdes total na pesquisa. Conforme mostrado no Grafico 02.

Gréfico 02: Setor de atuagéo.
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Fonte: Autor, 2021.

As questdes 4 e 5, descritas a cima, foram criadas com o intlito de
identificar em quais area de atuacdo e quais setores teriam mais participacdes, 0

que pode demostrar um interesse maior dos participantes, ou insentivo maior da



organizacdo para determinadas areas, visto que apesar de uma pulverizacdo
consideravel dos setores, a grande maioria de participacbes, sdo da area
assistencial. O que pode indicar certos aspéctos da ideologia ou politica da
organizagao, aspeéectos esses que devem ser analisados conforme estabele Macian
(1987).

Para a pergunta 13, quanto a suficiéncia de quantidade de treinamentos
oferecidos pela Maternidade, onde a maioria julga insuficiente a quantidade de
treinamentos oferecidos pela Maternidade, com 21 (35%) das respostas. Sendo
importante destacar que 60% das respostas caracterizando com insuficiente ou nao

sdo ofertados treinamentos, como mostrado no Grafico 03.

Gréfico 03: Suficiéncia de oferta de treinamentos.
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Quanto a pergunta 16, do ponto de vista dos respondentes, destacam-se 0
Centro Obstétrico e o Alojamento Conjunto, com 14 indicacbes cada sendo 23,33%
do total das participagcbes em cada um deles, assim como os setores Unidade
Neonatal e Emergéncia, com 10 (16,66%) e 8 (13,33%) das participacoes,
respectivamente identificados como o0s setores que necessitam de mais

treinamentos, conforme ilustrado no Gréfico 04.



Grafico 04: Setor com maior demanda de treinamento.
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A pergunta 17, relacionada a existéncia de um LNT na maternidade, teve 43
(71,66%) participantes ndo sabendo informar e 14 (23,33%) informando que nao
existe, mostrando que 95% afirmam de forma negativa a existéncia ou nao ciéncia

de um LNT, conforme mostrado no Grafico 05.

Grafico 05: Existéncia de LNT.
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Ao perguntar se os participantes conhecem o Departamento de Ensino,
Pesquisa e Treinamento na pergunta 18, 26 representando 43,33%, informaram que
ndo sabem se existe um setor responsavel pelo treinamento na maternidade, e
ainda 21 (35%) indicam que o setor existe, mas € pouco operante, conforme

ilustrado no Grafico 06.

Gréfico 06: Existéncia do DEPT.
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Fonte: Autor, 2021.

Por fim, foi questionado se apoOs a realizacdo de um treinamento, é feito
alguma avaliagéo da eficacia do mesmo, onde 33 (55%) ndo souberam informar e 15
(25%) disseram que a maternidade néo realiza alguma avaliagdo, as duas respostas

representando 80% do total, conforme mostrado no Gréfico 07.

Gréfico 07: Realizacéo de avalicao apds treinamento.
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Para concluir a andlise organizacional, conforme os aspéctos levantados por
Macian (1987), as questdes 13, 16, 17, 18 e 19 podem identificar a postura da
organizacdo em relacdo a treinamento, se ela oferce condicbes ou apoio para que
0os colaboradores realizem treinamentos e também identificar o que se pode
melhorar nessa postura. Assim como para Gil (1994a), que determina que deve ser
verificado o quando dos recursos humanos estdo contribuindo ou interessados em
alcancar os objetivos da organizacdo, e buscam através de treinamentos o que falta
de habilidades ou conhecimentos para garantir a eficiéncia e eficacia da
organizagéo.

O proximo aspecto a ser tratado serd a analise das competéncias
organizacionais requeridas, competéncias essas exigidas para execugcdo das

funcdes exercidas na maternidade.

4.2.2 Analise das Competéncias Organizacionais Requeridas

Conforme Chiavenato (2014), uma avaliacdo das competéncias requeridas
pelo negdcio e diagndstico das competéncias existentes atualmente na organizacéao,
para destacar o gap de competéncias a construir ou adquirir. De forma mais objetiva
Gil (1994a) diz que a analise das tarefas compreende a identificacdo das atividades
que constituem as tarefas assim como dos requisitos pessoais necessarios para seu
desempenho eficaz. Com base no exposto foram feitas trés questdes, onde duas



delas também se enquadram no topico anterior (Andlise Organizacional), sendo
assim a pergunta a ser analisada ainda é:
12 - Como vocé avalia sua equipe quanto ao nivel de habilidade ou conhecimento
sobre as atividades desenvolvidas no setor?

Em resposta a essa pergunta podemos observar que a maioria avalia o nivel
de habilidade ou conhecimento da sua equipe como sendo 7 ou 8, com 31 (51,66%)
das respostas, e 16 (26,66%) das respostas como sendo 5 ou 6 conforme mostrado

no Gréfico 08.

Gréfico 08: Nivel de habilidade ou conhecimento da equipe.
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Fonte: Autor, 2021.

O que pode demostrar que ainda ha o que melhorar, para desenvolver sua
eficiéncia e eficacia organizacional, visto que 83,33 % dos participantes indicam uma
nota inferior ou igual a 8, para a habilidade dos colaboradores, o que Gil (1994a)
indica como necessario para identificar os requisitos pessoais necessarios para seu
desempenho eficaz.

Em continuidade a esse aspecto, observa-se a necessidade da analise dos
recursos humanos disponiveis na maternidade, aspecto que sera tratado no proximo

tépico.



4.2.3 Andalise dos Recursos Humanos

Para analisar os RH’s tem-se por base o que os autores Macian, Gil e
Chiavenato escreveram. Macian (1987) diz que essa andlise deve busca qual seu
grau de capacitacdo profissional, com que frequéncia apresentam sugestfes ou
demostram uma atuacédo participativa. Gil (1994a) diz que essa andlise consiste na
identificacdo dos niveis de conhecimento, habilidades e atitudes exigidas para a
execucao das tarefas, junto aos empregados. E Chiavenato (2014) fala que com
base no perfil das pessoas, estabelecer o0s comportamentos, atitudes,
conhecimentos e competéncias que as pessoas devem adquirir ou desenvolver para
que possam contribuir para o alcance dos objetivos estratégicos da organizacao.
Sendo assim, o questionario tem cinco questdes que tratam do perfil dos servidores
da maternidade, das quais duas foram abordadas na Analise da Organizacao
(perguntas 4 e 5), e as perguntas 1, 2 e 3 que tratam exclusivamente do perfil.

1 - Qual a sua idade?
2 - Qual seu nivel de escolaridade?

3 - Quantos anos vocé trabalha na Maternidade?
4.2.3.1 Perfil dos Participantes
Em resposta a pergunta 1, destaca-se a faixa etaria de 35 a 40 anos com 17

(28,33%) individuos. Podemos observar também que 39 (65%) estdo na faixa de 30

a 45 anos, conforme demonstrado no Grafico 09.

Gréfico 09: Idade dos participantes.
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Também foi questionado o nivel de escolaridade dos participantes da
pesquisa, e podemos observar que 18 (30%) deles possuem Pdés-Graduagdo ou
Mestrado completo, destaca-se também que 42 (70%) possuem Ensino Superior
Completo, conforme indicado no Grafico 10.

O fato de que 70% dos participantes possuem pelo menos ensino superior
completo, pode indicar a preocupacgado da instituicdo em formar uma equipe com
formacao superior para a execucao das atividades laborais. Esse dado que vem ao
encontro como o que estipula Macian (1987), Gil (1994a) e Chiavenato (2014), onde
dizem que é indispensavel saber qual a capacitacdo profissional dos colaboradores

da organizacédo para garantir a qualidade, eficicia e eficiéncia organizacional.

Gréfico 10: Nivel de Escolaridade.



20

Quantidade

|:,

i
&

i
E

I.
ffﬁ

Escolaridade

Fonte: Autor, 2021.

Por fim questionou-se sobre o quanto tempo os participantes trabalham na
maternidade. Em resposta a essa pergunta obteve-se 14 (23,33%) participantes que
atuam na maternidade de 11 a 15 anos, destaca-se também que 25 participantes
atuam a 10 anos ou mais, representando 41,66% das participacdes e que 23

participantes atuam a menos de 4 anos, representando 38,33%, como ilustrado no

Grafico 11.

Gréfico 11: Tempo de servigo na maternidade.
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4.2.3.2 Conhecimentos e competéncias

Em referéncia aos conhecimentos e competéncias dos participantes foram
elaboradas nove questfes, dentre elas a questdo n° 12 que ja foi abordada no topico
sobre a analise organizacional e as questbes 11 e 15 sdo condicionadas as
questdes 10 e 14, respectivamente. As questdes analisadas séo:

6 - Como vocé se avalia, quanto ao nivel de habilidade ou conhecimento sobre as
atividades desenvolvidas no setor?

7 - Qual seu nivel de interesse em realizar treinamento, ndo como ministrante,
especifico na sua area?

8 - Com que frequéncia vocé participa de treinamentos ofertados pela Maternidade?
9 - O quanto vocé se considera bem treinado para executar as atividades que
desenvolve na Maternidade?

10 - Vocé se considera capaz de ministrar um treinamento?

by

11 - Caso sua resposta a pergunta anterior seja "SIM", quais areas, temas ou
assuntos vocé se julga capaz de ministrar?
14 - Vocé acredita que dentro do setor onde vocé trabalha existem colaboradores

capazes de ministrar treinamentos?

by

15 - Caso sua resposta a pergunta anterior seja "SIM", quais treinamentos 0s



colaboradores estdo aptos a ministrar?

Na questdo 6, sobre a autoavaliacdo quanto o nivel de habilidade ou
conhecimento sobre a atividade exercida na maternidade, obteve-se 19 (31,66%)
das respostas com a nota 8, 18 (30%) com a nota 9, as duas representando 61,66%
das respostas, ressaltando que néo teve resposta abaixo de 6, conforme mostrado

no Gréafico 12.

Gréfico 12: Autoavaliagdo quanto a habilidade.
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Fonte: Autor, 2021.

Referente a questdo 7, sobre o nivel de interesse em realizar treinamento,
obteve-se 29 respostas, representando 48,33%, indicando que tem um interesse alto
em realizar treinamentos, e 19 (31,66%) indicando que tem um interesse muito alto,
mostrando que 80% dos participantes tem interesse alto ou muito alto, o que fica

evidenciado no Gréfico 13.

Grafico 13: Nivel de interesse em patrticipar de treinamentos.
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A questdo 8, sobre a frequéncia de participacdo em treinamentos (como
ouvintes) destaca-se os participantes que tem uma frequéncia anual ou superior,
com 19 (31,66%) das respostas, outro dado interessante € 0s que nao participam de
treinamentos ofertados pela maternidade, com 16 (26,66%) dos participantes,
conforme mostrado no Grafico 14. Dado esse que vai ao encontro do que foi
mostrado na pergunta 13, onde 35% indicaram que consideram insuficiente a

guantidade de treinamentos ofertados pela maternidade.

Grafico 14: Frequéncia de participagdo em treinamentos.
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Para a pergunta 9, sobre o quanto o participante se considera bem treinado
para realizar as atividades na maternidade, 17 (28,33%) informaram que se
consideram com uma nota 9, e 76,66% dos participantes responderam com uma

nota entre 7 e 9, conforme indicado no Grafico 15.

Graéfico 15: Nivel de treinamento para executar as atividades.
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Fonte: Autor, 2021.

Observa-se nas questdes 6, 7, 8 e 9 que os colaboradores reconhecem suas
deficiéncias, e que tem muito interesse em sana-las, conduto também observa-se
gue a maioria realiza treinamento em uma frequéncia anual ou superior ou nao
realiza treinamento (segunda opc¢do mais indicada). Dados esses que levam a
identificacdo dos niveis de conhecimentos, habilidades e atituides exiginas para a
execucao das tarefas (GIL, 1994a) segundo a percepcao dos colaboradores.

A pergunta 10, sobre a capacidade de ministrar treinamento, com o intuito da
organizacdo poder economizar através de seus préprios recursos humanos para
realizacdo de treinamentos, obteve-se 22 (36,66%) informado que sao capazes e 17
(28,33%) ndo sabendo informar, revelando um potencial de 65% em realizar
treinamentos com recursos proprios, ou baixo custo. Dados esse demonstrados no
Gréfico 16.

Gréfico 16: Capacidade de ministrar treinamentos.
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Para os participantes que responderam com “SIM” na pergunta 10, foi
solicitado que informassem quais treinamentos estdo apitos a ministrar, em

respostas foram elencados 33 treinamentos diferentes, conforme mostrado no

Quadro 3.

Quadro 3- Capacidadenos treinamentos.

Temas envolvendo medicamentos e
cuidados com 0s mesmos

Assisténcia Neonatal em alojamento
conjunto

Suporte basico de vida

Cuidados com parturiente

Indicadores epidemiolégicos e afins.

Doencas infecto contagiosas e ISTs

Atendimento obstétrico de emergéncia

Gestacéo de alto risco

Integracao Institucional

Pesquisa Cientifica.

Assuntos relacionados a saude mental

Reanimacdo neonatal

Obstetricia Cuidados de enfermagem
Aleitamento materno Cuidados com RN
Etica Seguranca do paciente

Temas relacionados a farmacéutica

Topicos em neonatologia em geral

Treinamentos na Enfermagem

Desobstrucao de vias aéreas em RN

Posicionamento dos bebés na
Emergéncia neonatal neonatal
Controle de infecco em

Neonatologia

neonatologia

Higienizacdo das méos, uso de EPIs e
controle de infeccdo hospitalar

Obrigacgfes legais quanto as direitos
e deveres dos servidores

Cuidados com gestante

Cuidados com puérpera

Saude do trabalhador

Manobra de Hamlich em gestantes

Puericultura

Fonte: Autor, 2021.




Na pergunta 14 foi questionado se os participantes acreditavam que dentre
os servidores do seu setor, existiam servidores capazes de ministrar algum
treinamento. Destaca-se entre as respostas que 42 (70%) dos participantes

responderam que acreditam que sim, como indicado no Grafico 17.

Graéfico 17: Capacidade no setor de ministrar treinamento.
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Para os participantes que responderam com “SIM” na pergunta 14, foi
solicitado entdo que informassem quais treinamentos acreditam que o0s servidores
do seu setor, estdo capazes a ministrar. em respostas foram elencados 33

treinamentos diferentes, conforme mostrado no Quadro 4.

Quadro 4- Treinamentos.

Rotinas da farmacia e legislacdo Reanimacado do RN

Saude mental Administrativo

Suporte basico de vida Método canguru

Assisténcia em alojamento conjunto Assisténcia na sala de parto
Atendimentos obstétricos de | Indicadores epidemioldgicos e afins
emergéncia

Orientacbes gerais para | Principais questbes envolvidas em
puérperas/métodos contraceptivos determinada patologia

Farmacologia Classificacao de Risco a gestantes
Amamentacao Emergéncia

Medidas para controle de infeccdes Rotinas administrativas

Enfermagem Choque hipovolémicos em gestantes




Regulacdo de leitos internos e | Administracdo e  diluicdo de
externos medicacao

Emergéncia obstétrica Emergéncia com RN

Assisténcia ao parto, reanimacao | Cuidados com diabetes e
neonatal hipertensao arterial

Cuidados com RN Acolhimento

Orientacbes aos pais e a puérpera

Orientacbes para acompanhantes

guanto a amamentacgéao durante a permanéncia na
maternidade

Higienizagcdo das maos, uso de EPIs | Processos administrativos de

e controle de infeccdo hospitalar marcacdo de consultas e exames

Etica Ventilacdo mecanica

Cuidados de enfermagem Técnicas em humanizacao

Temas relacionados ao servico de | Realizacdo de parto normal na

farmécia

emergéncia

Fonte: Autor, 2021.

Com esses aspectos definidos, o proximo a ser definido sera quem deve ser

treinado, que ser& analisado no tépico seguinte.

4.2.4 Quem deve ser treinado?

Na busca por uma resposta para a pergunta, foram analisadas as perguntas
namero 5, 6, 9, 12 e 16. Através do cruzamento da pergunta 5 (setor que trabalha)
com as perguntas 6, 9 e 12. Os resultados obtidos foram:

Setor de atuacdo em relacdo a média da auto avaliacdo quanto ao nivel de
habilidade ou conhecimento sobre as atividades desenvolvidas. O Gréfico 18 mostra
a nota média indicada pelos participantes separados por setor de atuacdo. Pode-se
observar que as médias mais baixas sdo as da Central de Material e Esterilizacdo
com uma nota 6,0, e da Residéncia Médica com uma nota 6,5, indicando a

necessidade de se planejar treinamentos para esses setores.

Gréfico 18: Setor x Nivel de habilidade.



12,0

10,0 10,0

B 70 B0
E
4
2
0,0

Fonte: Autor, 2021.

B4
7.8

r

E=]

=]

Mota Média
[=]

E=]

DEPT
FEnCias
reéncia

L)
o
=
E
=
il

Setor

Almoxarifado
Ambulatario
Centro Obstétrico

Ge

Eme
Psicologia
Regulacdo
Residéncia Madica
Servico Social
Unidade Neonatal

recio e

]
L=
]
x
E
o
w
o
o
=
Ll
=
=

Alojamento Conjunto
Di

Central de Material e Esterilizacdo
Residéncia Multiprofissional
Servico de Infeccio Hosplitalar

Setor de atuagdo em relacdo a média da auto avaliacdo sobre o quanto o
participante se considera bem treinado para executar as atividades que desenvolve
na maternidade. O cruzamento das respostas mostra 0 quanto cada participante se
considera bem treinado, em uma escala de 0 a 10, separados por setor, conforme
mostrado no Grafico 19. Nota-se que os setores Residéncia Médica, com uma nota
média de 5,0, Central de Material e Esterilizacdo, Nucleo de Qualidade e
Almoxarifado, com uma nota média de 6,0, indicando que os participantes desses
setores ndo se consideram bem treinados para executar suas atividades na

maternidade.

Grafico 19: Setor x Nivel de treinamento.
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Setor de atuacdo em relacdo a média da avaliacdo da equipe quanto ao
nivel de habilidade ou conhecimento sobre as atividades desenvolvidas no setor. Ao
relacionar o setor do participante e sua avaliacdo da equipe, observa-se no Grafico
20 que os setores Central de Material e Esterilizacdo e Psicologia, com uma média
6,0, o setor Unidade Neonatal com uma média 6,4 e os setores Centro Obstétrico,
Regulagéo e Residéncia Médica com uma média de 6,5, sdo os setores indicados

com as menores médias.

Grafico 20: Setor x Habilidade da equipe.
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Esterilizacdo e Residéncia Médica, sdo indicados entre as menores medias pelos
participantes.

Por fim na questdo 16 foi questionado aos participantes, qual setor eles
consideram que necessita de mais treinamento, em resposta a essa questdo o0s
setores mais apontados foram o Alojamento Conjunto e o Centro Obstétrico, ambos
com 14 (23,33%) indicacbes, Unidade Neonatal com 10 (16,66%) e Emergéncia,

com 8 (13,33%) das indica¢des. Conforme mostrado no Gréfico 21.

Grafico 21: Setores com maior necessidade de treinamento.



16

14 14
14
12
10 gao

8
3
2 2 2 .

o . -- = B TR Bl

Quantidade
Y [#3] (=]

=]

1 1 1 1 1
= a S £ k3] g 2 ] E E 2
g & & 2 £ 3 & E B8 B 8 8
g 5 = T ¥ . = B = A |
= *‘E E (W] ﬁ n o B — IE ﬁ -:;:'
o = P 2 v =
[T =1 c E =
2 2 2 8 £ 5 5§ £ &
o = a = T E= L4 LY
£ 5 8§ T ¥ a
= 3
Setor

Fonte: Autor, 2021.

4.2.5 Onde treinar?

Para levantar qual local os participantes consideram mais adequado para
realizar os treinamentos foi elaborado a questdo 20, em resposta a pergunta 29
(48,33%) dos participantes informaram que o melhor local seria uma sala de aula ou
auditério na maternidade e 25 (41,66%) indicaram o local ou posto de trabalho como

melhor local, conforme mostrado no Grafico 26.

Gréfico 26: Melhor local para realizar treinamento.
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Com “Onde” estabelecido, o proximo tépico tratara do “Quando”, quando os

treinamentos devem acontecer.

4.2.6 Quando treinar?

Para determinar o melhor periodo para realizagdo de treinamentos foi
elaborada a questdo 21, onde obteve-se que 37 participantes consideram que o
melhor periodo € o durante o turno de trabalho, com 61,7% das respostas como

mostrado no Gréfico 27.

Gréfico 27: Periodo para realizar treinamento.
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O préximo topico tratara da andalise do aspecto da definicdo de quem dever

ministrar os treinamentos, estabelecendo assim o “Por quem”.

4.2.7 Por quem treinar?

Sabe-se que definir quem ira ministrar cada treinamento depende
primeiramente do tema do treinamento, porém, ainda assim essa definicdo é algo
muito subjetivo e com inUmeras opc¢des, dependendo de varios fatores, como know-
how, disponibilidade e valor cobrado pelos palestrantes/instituicbes. Pensando
nesses trés fatores foram elaboradas as questdes 2, 10 e 14, que também se
engquadram nos itens 4.1.3 Analise dos recursos humanos e 4.1.3.2 Conhecimentos
e competéncias. Contudo a visdo nesse tépico é a busca por possiveis palestrantes.

A formacdo académica pode ser um fator imprescindivel para que um
individuo possa ministrar sobre determinado tema, com base nisso a questdo 2

mostra que 42 participantes possuem ensino superior completo, dentre eles 18



possuem pos-graduacdo ou mestrado completo, representando 70% e 30% dos
participantes, respectivamente, conforme indicado no Grafico 10.

Na pergunta 10 obteve-se 22 (36,66%) respostas informando que se
consideram capazes e 17 (28,33%) n&o sabendo informar, unindo essas duas
informacdes podemos observar que existe um possivel potencial de 65% em realizar
treinamentos com recursos proprios, ou baixo custo. Isso fica claro no Gréfico 15.

Na pergunta 14 destaca-se entre as respostas que 42 (70%) dos
participantes responderam que acreditam que existem servidores em seu setor que

sdo capazes de ministrar algum tipo de treinamento, como indicado no Grafico 16.

4.2.8 Como treinar?

Para levantar qual técnica de treinamento deve ser empregada, foi
guestionado aos participantes qual técnica de treinamento vocé considera mais
adequada? (pergunta 22). Em resposta a essa pergunta os participantes indicaram
massivamente que a técnica considerada mais adequada seria o “Treinamento
pratico, no local de trabalho”, com 49 respostas, representando 81,66 %. O Grafico

25 ilustra a informacé&o.

Grafico 25: Técnica de treinamento.
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Por fim, essas perguntas, quem treinar? Onde treinar? Quando treinar? E



como treinar? Sdo de fundamental importancia para a definicdo do programa de
treinamento a ser implantado pela organizacédo, pois € o que define Chiavenato
(2014), indicando que o programa de treinamento e desenvolvimento deve estar
ligado diretamente as necessidades da organizacéo.

Em continuidade sera analisado as necessidades de treinamento segundo a
visdo dos servidores da maternidade, aspecto esse que sera abordado no préximo

capitulo.

4.3 Necessidades de treinamento

Para identificar o que deve ser treinado foram elaboradas sete questdes, as
questdes 11, 15, 23, 24 e 25. As questbes 11 e 15 também se enquadram nos itens
4.1.3 Analise dos recursos humanos e 4.1.3.2 Conhecimentos e competéncias, onde
ja foram apresentados os dados coletados, onde os quadros 2 e 3 podem ser
considerados como treinamentos que podem ser realizados a partir de recursos
proprios da instituicdo. Sendo assim trataremos das demais questdes que abordam
as sugestdes dos participantes quanto ao que eles consideram as necessidades de
treinamento, parte fundamental na construcdo de um LNT, em trés esferas da
maternidade:

A instituicdo como um todo: A questdo 23 foi elaborada ndo s6 para buscar
sugestdes de treinamento para a maternidade como instituicdo, mas também,
verificar se os participantes tem uma visdo dos objetivos gerais da maternidade. Em
resposta a essa pergunta obteve-se 44 categorias de treinamento inicialmente, ap6s
uma reestruturacdo e analise das respostas chegou-se a 8 categorias finais,
conforme apresentado no Quadro 5.

Quadro 5 — Categoriaslevantadas.



Categorias

Maternidade

Setor

Participante

Atendimento de
Emergéncia

Atendimento de Emergéncia

Atendimento de Emergéncia

Gestao e Qualidade

Gestao e Qualidade

Gestédo e Qualidade

Seguranca do Trabalho

Seguranca do Trabalho

Praticas Assistenciais

Acolhimento/Recepcdo e

Humanizacao

Acolhimento/Recepcao e

Humanizacao

Acolhimento/Recepcao

Humanizacéo

Praticas Assistenciais

Praticas Assistenciais

Farmacia e Medicamentos

Patologias Relacionadas a

Gestagédo

Patologias Relacionadas a

Gestacgédo

Patologias Relacionadas

Gestacao

Nao soube informar

Farmacia e Medicamentos

N&o sugerido

N&o sugerido

N&o sugerido

Fonte: Autor, 2021.

Dentre essas categorias podemos observar que 38 sugestdes sao em
Gestao e Qualidade, representando 48,72% das sugestdes, desconsiderando os que
nao sugeriram, demonstrando uma grande preocupacdo dos participantes em
relacdo aos procedimentos, rotinas e qualidade nos servicos prestados. Também se
nota que 16 (20,51%) sugestdes sdo em Acolhimento/Recep¢do e Humanizacéo,
reforcando a preocupacao dos servidores com a ViSAo que 0S usuarios tem em

relacdo a maternidade e um atendimento de qualidade e humanizado. O Grafico 22

mostra a quantidade de sugestdes em cada categoria.

Grafico 22:Sugestdes para Maternidade.
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Fonte: Autor, 2021.

O setor de atuacéo: A questdo 24 foi elaborada com intuito parecido com o
da questdo 23, mas desta vez buscando as informacdes sobre o setor de atuagéo
dos patrticipantes. As categorias desta esfera (Setor de atuacéo), estdo listadas no
Quadro 4. Podemos observar com as respostas que assim como na questao 23,
destaca-se a maior quantidade de sugestdes na categoria Gestao e Qualidade, com
34 (36,17%) confirmando a preocupacdo dos servidores com o0s procedimentos,
rotinas e qualidade nos servigcos prestados em seus setores de atuacdo, e a
categoria Atendimento de Emergéncia com 18 (19,15%) sugestdes, demonstrando
uma preocupacdo dos participantes em estar preparados para situacfes de
emergéncia que possam ocorrer durante a prestacdo dos servicos aos usuarios. O

Gréfico 23 quantas sugestdes tiveram cada categoria.

Gréfico 23: Sugestdes para o setor.
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O patrticipante: A questao 25 foi elaborada para levantar as sugestdes dos
participantes quanto ao que eles consideram como suas principais necessidades de
treinamento para desenvolver suas atividades na maternidade. Com isso se nota
gue em consonancia com as duas questdes anteriores (23 e 24), a categoria com
maior quantidade de sugestbes € a Gestdo e Qualidade, com 33 indicacdes,
representando 48,53%, também desconsiderando o0s participantes que nao
sugeriam, e assim como a questédo 24, a categoria Atendimento de Emergéncia com
12 (17,65%) tem a segunda maior quantidade de indicacdes, como pode ser

observado no Gréfico 24.

Grafico 24: Sugestbes para os participantes.
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Ao levantar as necessidades de treinamento, pode-se entdo estabelecer a

estrutura de um programa de T&D,t6pico esse que sera tratado no capitulo a seguir.
4.4 Estrutura de um programa de T&D

Segundo Chiavenato (2014), no desenho do programa de treinamento é
laborado um projeto ou programa de treinamento, afim de satisfazer as
necessidades diagnosticadas. Em consonancia, Avila e Stecca (2015) diz que o
desenho é a elaboracdo do treinamento para atender as necessidades. Para tal
foram respondidas as questbes: Como treinar? Onde treinar? e Quando treinar?,
assim como o levantamento das necessidades de treinamento tratado no capitulo

anterior.



Figura 9 — Desenho do Program de T&D proposto.
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Fonte: Autor, 2022.
Com base em todos esses topicos definidos pode-se estabelecer entdo a

estrutura de um programa de treinamento. Iniciando por como treinar, a partir dos
dados levantados, indica-se que os treinamentos devem ser “Treinamento pratico,
no local de trabalho” com 81,66% das sugestdes. Em seguida a definicdo de onde
treinar, duas opc¢Oes se destacam entre as sugeridas, sendo elas: “Sala de aula ou
auditério na maternidade” ou “No local de trabalho ou posto de trabalho”, tendo
48,33% e 41,66% das sugestbes. A proxima questdo a ser esclarecida € quando
treinar? Com base nas sugestdes pode-se definir como sendo “Durante o turno de
trabalho” a sugestdo mais indicada, com 61,7% das sugestdes.

Por fim, precisa-se definir quem deve ser treinado e o0 que deve ser treinado.
Para responder quem deve ser treinadolevantou-se trés aspectos: Nivel de
treinamento, Habilidade da equipe e setor com maior necessidade de treinamento,
niveis esses que se estabeleceramcom base em uma nota sugeridaem uma escala
de 0 a 10. Desta forma ressalta-se que, com base no nivel de treinamento, a
“Residéncia Médica”foi o setor com uma média de 5,0, sendo essa a menor média

indicada. Ja4 quando o aspecto € a habilidade da equipe, destacam-se 0s setores



“Central de Material e Esterilizacdo” e “Psicologia”, tendo os dois a mesma média de
6,0.Sobre o setor com a maior necessidade treinamento, os mais indicados foram
‘Alojamento Conjunto” e “Centro Obstétrico”, ambos com 23,33% cada, das
indicacgoes.

Restando entdo a definicdo do que deve ser treinado, que foi divido em trés
esferas da maternidade: A Maternidade, O Setor e o Participante.No entanto, nas
trés esferas destaca-se que entre as categorias sugeridas, a categoria mais sugerida
foi a mesma: “Gestdo e Qualidade”, sendo 48,72%, 36,17 e48,53% das sugestdes,
respectivamente. Evidenciando a preocupacdo de todos os servidores com 0S

procedimentos, rotinas eem prestar um servi¢co de qualidade aos usuarios.



5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao iniciar um estagio no Departamento de Ensino, Pesquisa e Treinamento
em uma maternidade publica em Joinville/SC, foi questionado sobre as
necessidades da instituicdo, ao ponto de poder desenvolver um TCC voltado a
soluciond-lo. Em resposta observou-se que a instituicdo tinha a necessidade de
aprimorar seu setor de treinamento, a partir disso, definiu-se o tema do projeto com
base em iniciar esse aprimoramento a partir da proposi¢cao de um programa de T&D
para a instituicao.

Com isso definiu-se o objetivo geral como Estruturar um programa de
treinamento e desenvolvimento para ser aplicado em uma maternidade publica de
Joinville, o qual foi atendido através do questionario elaborado com base na
literatura, pré-testado com servidores da maternidade, afim de um ajuste mais fino
quanto as necessidades especificas da instituicdo. Onde foram estabelecidos os
aspectos fundamentais para essa estruturacdo, a saber: Onde, Como, Quando,
Quem e O Que treinar. Sendo eles analisados e discutidos no capitulo anteriro.

Foram levantados trés objetivos especificos a serem atendido por esse TCC,
sendo eles:

Primeiro: Verificar na literatura a constituicdo de um programa de T&D, que
foi atendido por uma pesquisa bibliografica narrativa, a qual também serviu como
referencial tedrica para este projeto;

Segundo: Levantar qual a estrutura ideal de T&D na percepcado dos
colaboradores, que foi atendida por meio das respostas obtidas através do
questionario aplicado de forma online, através do Google Forms®, aos servidores da
maternidade no periodo de trés semanas;

Terceiro: Identificar necessidades de treinamento, o qual também foi
atendido, através do questionario que foi apresentado, elaborado com base na
literatura, e validado por um pré-teste com servidores da maternidade e ajustado
apos esse pré-teste.

Quanto ao problema levantado nesse projeto, Quais sao as necessidades de
treinamento e desenvolvimento de uma maternidade publica de Joinville a partir da
percepcdo dos seus colaboradores? Pode-se considerar com atendido, visto que,

com as respostas obtidas com o questionario aplicado, foi possivel o levantamento



dessas necessidades, conforme demonstrado no capitulo anterior. Para melhor
especificar, os participantes foram questionados sobre trés esferas da instituicdo: a
maternidade, o setor de atuacdo e o participante. Foram varias categorias
levantadas como necessidades de treinamento das quais destaca-se que nas trés
esferas a categoria mais indicada como necessidade foi Gestdo e Qualidade, ja na
segunda mais indicada, nota-se uma diferenca no que foi indicado para a
maternidade e para o setor e participante. Para a maternidade a segunda categoria
mais indicada foi Acolhimento/Recepcdo e Humanizacdo, j4 para as outras duas
esferas foi a categoria Atendimento de Emergéncia.

No que se refere a metodologia aplicada foi realizado uma pesquisa
bibliografica para estabelecer um referencial tedrico, o projeto foi encaminhado para
o DEPT, foi elaborado um questionario com base na pesquisa bibliografica, apés a
elaboracdo do instrumento de coleta de dados foi realizado um pré-teste com 3
servidores e com base no que foi sugerido, foram feitas alterac6es, na medida do
possivel, no questionario. Como o apoio do DEPT o questionario foi disponibilizado
para todos os servidores da maternidade num periodo de trés semanas através da
plataforma Google Forms®, ao término das trés semanas os dados foram extraidos
em forma de planilha do Excel® e o questionério foi retirado da plataforma depois
disso.

Com base na metodologia proposta, enfrentou-se alguns desafios, nota-se
que o TCC poderia obtido uma participacdo maior, visto que devido ao momento
atual enfrentado devido a pandemia do COVID19, néo foi possivel a realizacdo de
entrevistas com a direcdo e o0s coordenadores da instituicdo, para maior
sensibilizacao e incentivo para a participacdo na pesquisa. Nao foi possivel também
a aplicacdo direta do questionario junto aos servidores da maternidade, fato esse
gue também proporcionaria a elevacdo do numero de participantes, tornando ainda
mais capilarizado a participacdo em toda a maternidade. Também néo foi possivel a
execucdo de um programa de T&D piloto, 0 que poderia enriquecer muito a
execucao deste projeto, tendo como resposta um programa mais especifico e
ajustado como as necessidades da instituicéo.

Com base no que foi exposto recomenda-se a busca por estudos e possam
identificar ou criar indices que comprovem as melhorias ou ndo da aplicacdo do
programa proposto, bem como estudos que realizem a avaliacdo dos resultados

obtidos com essa aplicagao.



REFERENCIAS

ARCO, Antoénio José Reis do et al. Desenvolvimento sustentado e tecnologia
educativa: elementos dinamizadores de modificacfes socioeducativas. Revista
Diadlogo Educacional. Curitiba: PUCPRESS, 1983. Trimestral.

AVILA, Lucas Veiga; STECCA, Jaime Peixoto. Gest&do de pessoas. Santa Maria:
Universidade Federal de Santa Maria, Colégio Politécnico; Rede e-Tec Brasil, 2015.

BARROS, Aidil Jesus da Silveira; LEHFELD, Neide Aparecida de Souza.
Fundamentos de Metodologia cientifica. Sado Paulo: Pearson Prentice Hall, 3. ed.
2007.

BATISTA, Karina Barros Calife; GONCALVES, Otilia Simdes Janeiro. Formacgao dos
profissionais de saude para o SUS: significado e cuidado. Saude e Sociedade. Séo
Paulo, vol.20,n 4, p. 884 — 899, out./dez. 2011. Disponivel em:
<https://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0104-
12902011000400007>

BRASIL, Ministério da Saude. Portaria n.° 198/GM/MS, de 13 de fevereiro de 2004.
Institui a Politica Nacional de Educacdo Permanente em Saude como estratégia do
SUS para a formacéo e o desenvolvimento de trabalhadores para o setor e da outras
providéncias. Brasilia, Ministério da Saude, 2004.

. Constituicao (1988). Constituicdo da Republica Federativa do Brasil.
Brasilia: Senado Federal, 1988.

. Ministério da Saude. O modelo de atencéo obstétrica no setor de Saude
Suplementar no Brasil: cenérios e perspectivas. / Agéncia Nacional de Saude
Suplementar. Rio de Janeiro: ANS. 2008. Disponivel em:
<http://bvsms.saude.gov.br/bvs/publicacoes/livro_parto_web.pdf>

. Politica de Educacao e Desenvolvimento para o SUS: caminhos para a
Educacédo Permanente em Saude. Brasilia: Ministério da Saude, 2004a, 66 p.

. Relatério Final da VIl Conferéncia Nacional de Saude. Brasilia:
Ministério da Saude, 1986. 29 p.

BREVIDELLI, M. M., De Domenico E.B. Trabalho de conclusé&o de curso: guia
pratico para docentes e alunos da area da saude. 2a ed. Sdo Paulo: latria; 2008.

CHIAVENATO, I. Recursos Humanos. Sao Paulo: Atlas, 6. ed., 2000.

, Idalberto. Comportamento Organizacional: a dindmica do sucesso das
organizacgoes. Rio de Janeiro: Elsevier, 4. ed. e reimpr., 2005.

, ldalberto. Gestdo de Pessoas. Rio de Janeiro: Elsivier. 2008.

, Idalberto. Gestao de Pessoas: e 0 novo papel dos recursos humanos nas


http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0104-12902011000400007&lang=pt
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0104-12902011000400007&lang=pt

organizacdes. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.

DAMASIO, Manuel José. Tecnologia e educacio: as tecnologias da informacéo e
da comunicacéo e o processo educativo. Lisboa: Vega, 2007.

FAQUIM, Lucilene. O avango das novas tecnologias. RH em sintese. Ed. 19.
Novembro/Dezembro, 1997.

FERREIRA, Emande Monteiro. Diagnostico organizacional para qualidade e
produtividade. Rio de Janeiro: Qualitymark, 1994.

GERHARDT, Tatiana Engel; SILVEIRA, Denise Tolfo. Métodos de Pesquisa. 1. Ed.
Rio Grande do Sul: Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), 2009.
114p.

GIL, Antdnio Carlos. Administracdo de Recursos Humanos: um enfoque
profissional. S&o Paulo: Editora Atlas, 1994.

, Antdnio Carlos. Administracdo de Recursos Humanos: um enfoque
profissional. S&o Paulo: Editora Atlas, 2006.

, Antdnio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. Sao Paulo: Editora
Atlas, 2002.

, Antdnio Carlos. Gestado de Pessoas: enfoque nos papéis profissionais.Sao
Paulo: Editora Atlas, 2007.

GIL, C. R. R. Formacéo de recursos humanos em saude da familia: paradoxos e
perspectivas. Cadernos de Saude Publica, Rio de Janeiro, v. 21, n. 2, p. 490-498,
2005.

LACOMBE, Francisco José Masset; HEILBORN, Gilberto Luiz José. Administracao:
Principios e tendéncias. Sdo Paulo: Saraiva, 2. ed. Ver. e atualizada, 2008.

LAKATOS, Eva Maria; MARCONI, Marina de Andrade. Metodologia Cientifica. Sdo
Paulo: Ed. Atlas, 2001.

LEANDRO, Ana Isabel Passos; BRANCO, Elisangela de Sousa. Importancia do
treinamento e desenvolvimento nos servicos de salde. Revista de Administracéo
Hospitalar e Inovagdo em Saude. Belo Horizonte, n. 6, p. 64-69, jun. 2011.
Disponivel em <https://revistas.face.ufmg.br/index.php/rahis/issue/view/127>.
Acesso em: 22/12/2020. https://doi.org/10.21450/rahis.v0i6

LEISTER, Nathalie; RIESCO, Maria Luiza Gonzalez. Assisténcia ao parto: histéria
oral de mulheres que deram a luz nas décadas de 1940 a 1980. Texto contexto -
enferm. Floriandpolis, v. 22, n. 1, p. 166-174, mar. 2013. Disponivel em:
<http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0104-
07072013000100020&Ing=en&nrm=iso>. Acesso em: 22 dez. 2020.
https://doi.org/10.1590/S0104-07072013000100020.

MASIH, Rogério Teixeira. O Levantamento da Necessidades de Treinamento em
Ambientes Gerenciados pelo Balanced Scorecard. 1999. 76 f. Dissertacao de


https://revistas.face.ufmg.br/index.php/rahis/issue/view/127
https://doi.org/10.21450/rahis.v0i6
https://doi.org/10.1590/S0104-07072013000100020

Mestrado — UFSC/PPEP, Floriandpolis, 1999. Disponivel em:
<https://repositorio.ufsc.br/handle/123456789/81254>

MENESES, Pedro Paulo Murce; ZERBINI, Thais. LEVANTAMENTO DE
NECESSIDADES DE TREINAMENTO: Reflexdes Atuais. Porto Alegre: Analise, v.
20, n. 2, p. 50-64, jul./dez. 20009.

OLIVEIRA, Marco Tulio de. BASES PARA CAPACITAC}AO A DISTANCIA DE
SERVIDORES DE PERICIAS MEDICAS DO ESTADO DE SANTA. 64 p. Trabalho
de Concluséo apresentado ao Curso de Especializacdo em Gestdo Publica
Avancada - Fundacao Escola do Governo EnaBrasil, Floriandpolis, 2016.

PAIM, Jailson Silva. O que € o SUS. e-Book. Rio de Janeiro: Editora FIOCRUZ,
2015.

PAIVA, Flavia Galvdo. LNT - Levantamento das necessidades de treinamento:
estudo de caso na SEAD/PB. 2013. 36 f. Monografia (Graduacdo em administracao)
— UFPB/CCSA, Jodo Pessoa, 2013. Disponivel em:
<https://repositorio.ufpb.br/jspui/handle/123456789/2452.

POLIT, D. F., Beck C. T., Hungler B. P. Fundamentos de pesquisa em
enfermagem: métodos, avaliacdo e utilizacdo. 5a ed. Porto Alegre (RS): Artmed,
2004.

ROESCH, S. M. A. Projetos de Estagio e de Pesquisa em Administracdo: guia
para estagios, trabalhos de concluséo, dissertacdes e estudo de caso. Sdo Paulo:
Atlas, 3. ed. 2006.

SANTOS, M. C. dos, & CAMARA, M. A. C. A. (2012). GESTAO DO
CONHECIMENTO: uma evolugéo nos processos de gestao de pessoas.
Perspectivas Em Politicas Publicas. Belo Horizonte, v. 5, n. 9, p. 79-102, jan/jun
2012. Disponivel em: <https://revista.uemg.br/index.php/revistappp/article/view/911>
acessado em 22/12/2020.

SANTA CATARINA. Secretaria do Estado da Saude. Maternidade Darcy
Vargas. (2018). Disponivel em <http://www.saude.sc.gov.br>. Acesso em: 08 jun.
2020.




APENDICE A — QUESTIONARIO

Levantamento da Necessidades de Treinamento

A Maternidade, por meio do Departamento de Ensino, Pesquisa e Treinamento, em parceria com
Instituto Federal de Santa Catarina, campus Joinville e apoio ao projeto de pesquisa
de Melquizedek Félix da Silva, académico do curso superior em tecnologia em Gestdo Hospitalar,

esta realizando uma pesquisa referente ao Levantamento da Necessidades de Treinamento.

Eu concordo em participar da pesquisa voluntariamente e autorizo a divulgacdo das informagdes na
MDYV e no curso superior em tecnologia de Gestao Hospitalar do IFSC — Joinville, sendo garantida a
confidencialidade e a privacidade das informacdes prestadas.

()SIM ()NAO

1 - Qual a sua idade?

R:

2 - Qual seu nivel de escolaridade?

( ) Doutorado Completo

( ) Doutorado Incompleto

( ) P6s-graduacdo/Mestrado Completo
( ) P6s-graduacdo/Mestrado Incompleto
() Ensino Superior Completo

() Ensino Superior Incompleto

( ) Ensino Técnico Completo

( ) Ensino Técnico Incompleto

( ) Ensino Médio Completo

( ) Ensino Médio Incompleto

3 - Quantos anos vocé trabalha na Maternidade?
R:

4 - Qual sua area de atuagdo na Maternidade?
( ) Assisténcia

() Administrativo

5 - Qual setor vocé trabalha?
R:



6 - Como vocé se avalia, quanto ao nivel de habilidade ou conhecimento sobre as atividades
desenvolvidas no setor?

(de 0 a 10, onde 0 é Nenhuma e 10 é Excelente)

R:

7 - Qual seu nivel de interesse em realizar treinamento, ndo como ministrante, especifico na sua
area?

() Muito Alto

() Alto

( ) Razoavel

() Baixo

( ) Nenhum

8 - Com que frequéncia vocé participa de treinamentos ofertados pela Maternidade?
( ) Mensal

( ) Bimestral

() Trimestral

() Semestral

() Anual ou superior

() N&o participo treinamentos

9 - O quanto vocé se considera bem treinado para executar as atividades que desenvolve na
Maternidade?

(de 0 a 10, onde 0 é sem nenhum treinamento e 10 é totalmente treinado)

R:

10 - Vocé se considera capaz de ministrar um treinamento?
() Sim
( ) Nao

( ) Nao sei informar

11 - Caso sua resposta a pergunta anterior seja "SIM", quais areas, temas ou assuntos vocé se julga
capaz de ministrar?
R:

12 - Como vocé avalia sua equipe quanto ao nivel de habilidade ou conhecimento sobre as atividades
desenvolvidas no setor?

(de 0 a 10, onde 0 é Nenhum e 10 é Excelente)

R:



13 - Vocé considera os treinamentos oferecidos pela Maternidade suficientes para suprir as
necessidades do seu setor?

() Supera a necessidade

() Suficiente

( ) Razoavel

() Insuficiente

( ) ndo sao oferecidos

( ) ndo sei informar

14 - Vocé acredita que dentro do setor onde vocé trabalha existem colaboradores capazes de
ministrar treinamentos?

() Sim

( ) Néo

( ) Nao sei informar

15 - Caso sua resposta a pergunta anterior seja "SIM", quais treinamentos os colaboradores estédo
aptos a ministrar?
R:

16 - Do seu ponto de vista, qual setor demanda mais treinamento?
R:

17 - Vocé sabe dizer se a Maternidade tem um modelo de Levantamento de Necessidades de
Treinamento (LNT) implantado e funcional?

() Sim

( ) Néo

() N&o sei informar

18 - Vocé sabe dizer se a Maternidade possui um setor responsavel pela criagédo de atividades
educacionais focada nos objetivos da instituicdo?

() Sim e bem operante

( ) Sim mas pouco operante

( ) N&o mas estd em construcéo

( ) Nao tem

() Nao sei ou desconhecgo

19 - Vocé sabe dizer se ap6és efetuar um treinamento, a Maternidade faz algum tipo de avaliacédo para
verificar a eficacia do treinamento realizado?
()Sim

() As vezes



( ) Nao
() N&o sei informar

20 - Na sua opinido, em qual local deve ser realizado os treinamentos?
() No local de trabalho, posto ou setor

( ) Sala de aula ou auditério na Maternidade

( ) DEPT
() Casa
() Outro

21 - Para vocé, qual melhor periodo para participar de treinamentos?
( ) Matutino

() Vespertino

( ) Noturno

( ) Qualquer periodo

( ) Durante o turno de trabalho

( ) No contra turno

() Outro

22 - Como ouvinte/participante, qual técnica de treinamento vocé considera mais adequada?
() Treinamento tedrico, em sala de aula

() Treinamento pratico, no local de trabalho

( ) Treinamento por Video conferéncia (WTB)

( ) Treinamento a Distancia, EaD (e-learning)

() Outro

23 - Para vocé, quais sdo as necessidades de treinamento da Maternidade como um todo?

(Do ponto de vista dos objetivos gerais ou estratégicos da instituicdo como um todo, exceto seu
setor)

R:

24 - Para vocé, quais sé@o as necessidades de treinamento do seu setor?
(Citar até 3)
R:

25 - Quais as suas principais necessidades de treinamento para que possa desempenhar melhor sua
funcéo?

(Citar até 3)

R:



26 - Gostaria de deixar algum comentario, sugestao, critica ou elogio?
R:



APENDICE B — SENSIBILIZACAO QUANTO A PARTICIPACAO NA PESQUISA

Ola!

Solicitamos a sua colaboracéo e participacdo no projeto de pesquisa que esta
sendo realizado na Maternidade, o qual trata da “Elaboracdo de um modelo de
Levantamento de Necessidades de Treinamento em um Maternidade Publica em
Joinville — Santa Catarina. Sua participacao sera responder o questionario que tera
21 questdes, como também sua autorizacdo para apresentar os resultados deste
estudo em eventos da &area de saude e publicar em revista cientifica nacional e/ou
internacional. Reforco que ndo seré identificado de nenhuma forma ao participar da

pesquisa.

A pesquisa poderd contribuir com uma reflexdo acerca da cultura de
treinamento, identificar demandas para a capacitacdo, e podera servir como uma
ferramenta para elaborar um modelo de levantamento de necessidades de
treinamento e de analise para possiveis melhorias, fazendo com que cada vez mais
a MATERNIDADE se torne referéncia em seu ramo de atuagédo, bem como em uma

melhor visdo do seu publico alvo.

Desde ja agradeco!



APENDICE C — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Prezado (a) Senhor (a) esta pesquisa é para a ELABORACAO DE UM
MODELO DE LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO EM
UMA MATERNIDADE PUBLICA EM JOINVILLE — SANTA CATARINA e esta
sendo desenvolvida por Melquizedek Félix da Silva do Curso de Gestdo Hospitalar
do Instituto Federal de Santa Catarina — campus Joinville, sob a orientagédo da Prof.

M.Sc. Marcelo Rodrigo Pezzi.

O objetivo da pesquisa € elaborar um modelo de levantamento de
necessidades de treinamento em uma Maternidade. Esta é uma demanda levantada
junto ao DEPT, em quanto eu (pesquisador) realizava estagio na instituicao.
Solicitamos a sua colaboracdo para responder o questionario que tera 24 questodes,
como também sua autorizacdo para apresentar os resultados deste estudo em
eventos da area de saude e publicar em revista cientifica nacional e/ou internacional.

Refor¢co que nao sera identificado de nenhuma forma ao participar da pesquisa.

A pesquisa poderad contribuir com uma reflexdo acerca da cultura de
treinamento, identificar demandas para a capacitacdo, e podera servir como uma
ferramenta para elaborar um modelo de levantamento de necessidades de
treinamento e de analise para possiveis melhorias, fazendo com que cada vez mais
a Maternidade se torne referéncia em seu ramo de atuacdo, bem como em uma

melhor visdo do seu publico alvo.

Informamos que a pesquisa apresenta um risco minimo de origem
psicolégica, intelectual e emocional, no entanto, ha de considerar a necessidade
da sua participacdo voluntaria para responder as questbes do questionério
online e em qualquer situacdo de desconforto ao responder as perguntas estara
a vontade para nao se pronunciar e desistir da sua participacdo. Se o
desconforto se der por ndo compreender as questdes ou precisar de ajuda para
o preenchimento podera entrar em contato com o pesquisador responsavel

(contatos no final deste termo).

A partir das orientacdes da Resolucdo do CNS n° 466 de 12 de dezembro de
2012 e do Oficio Circular n® 2/2021/CONEP/SECNS/MS descreveu-se 0s seguintes



cuidados para garantir a ética na pesquisa onde esta apresentada riscos de origem
psicoldgica, intelectual e emocional, como: a invasdo da privacidade, o fato de poder
surgir algum desconforto ao revelar informagdes nunca expostas anteriormente,
dependendo do caso até a perda do autocontrole; sentir-se discriminado ou
estigmatizado, tomando o tempo do sujeito ao responder 0 questionario.

Entretanto, para minimizar estes danos, algumas acdes serdo tomadas,
como: ser avaliado pelo Comité de Etica em Pesquisa, acesso ao Termo de
Consentimento Liver e Esclarecido (TCLE), contendo as informagdes e riscos que
estardo sendo expostos ao participar desta pesquisa e 0 acesso aos resultados
obtidos.

Esclarecemos que sua participacdo na pesquisa é voluntaria e, portanto, o(a)
senhor(a) ndo é obrigado(a) a fornecer as informacdes e/ou colaborar com as
atividades solicitadas pelo Pesquisador(a). Caso decida nao participar do estudo, ou
resolver a qualquer momento desistir do mesmo, nédo sofrerd& nenhum dano. O
pesquisador estard a sua disposicao para qualquer esclarecimento que considere
necessario em qualquer etapa da pesquisa. Deixando claro que o pesquisador ndo
oferecera nenhum tipo de apoio psicologico para os participantes da pesquisa.
Considerando, que fui informado(a) dos objetivos e da relevancia do estudo
proposto, de como sera minha participacéo, dos procedimentos e riscos decorrentes
deste estudo, declaro o meu consentimento em participar da pesquisa, como
também concordo que os dados obtidos na investigacao sejam utilizados para fins
cientificos (divulgacdo em eventos e publicacfes). Estou ciente das informacdes

deste termo e caso queira participar basta confirmar o aceite no formulario online.

Caso necessite de maiores informacgdes sobre o presente estudo, favor ligar
para o (a) pesquisador (a) responsavel: (47) 9 9979-6733 — ou no endereco do IFSC
— Campus Joinville — Rua Pavéo, 1337 — Costa e Silva — Joinville/SC. Também pode
entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa do Instituto Superior e Centro
Educacional Luterano Bom Jesus/IELUSC de Joinville, Telefone: (47)3026-8049 ou

E-mail: cep@ielusc.br.



ANEXO A — CARTA DE ACEITE INSTITUCIONAL

ESTADO DE SANTA CATARINA @
SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE =7
DIRETORIA MATERNIDADE DARCY VARGAS M DV

DEPARTAMENTO DE ENSINO, PESQUISA E TREINAMENTO

CARTA DE ACEITE INSTITUCIONAL

Declaramos que apts andlise minuciosa da pesguisa intitulada "ELABORAGAO DE UM
MODELO DE LEVANTAMENTO DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO EM UMA
MATERNIDADE PUBLICA EM JOINVILLE - SANTA CATARINA®, de responsabiidade do(a)s
pesquisador(a)s Melquizedek Félix da Silva s0b orientacde de Marcelo Rodrigo Pezzi & co-
onentagdo de Carla Gisele Vaichulonis, observou-se que ha condigfes de execucio desta na
Maternidade Darcy Vargas. ndo estando esta associada a qualquer dnus ou prejuizo 3 Instituigdo
Ou a0s sueitos do estudo, pelo que recomendamos seia @ Masma aprovada para execucdo nos
seus lerrmos. Saliente-se qua ¢ pesquisador fica informado que:

a) O presente trabalho deve seguir as orentagdes da Resolugio 486/2012 (Conselho

Nscional de Sadde) e complementares;

b} A apresentacdo de aprovagio do projeto stravés Parecer Consubstanciads de Comité
de Etca em Pesquisa credenciado a0 CONEP é condigo obrigatéria para o inicio do
processo de pasquisa nesta Instituigio;

€) A execucdo ¢a pesquisa respeitara os limites definidos pelo projeto aprovado:

d) Qualquer alteracdc do processo de pesquisa, bem como a extensso do seu prazo de
exacugao deverd ser formalmente comunicado a este Departamento;

o) Este Depatamento poderd, a qualguer momento, solictar nformacgdes
complementares acerca do processo de pesquisa ou de sua axecugio

f) Tedo o processo de coleta de dados sera realzado pelo pesquisador, imitando-se a
Instiluiciio a faciltar o acesso aas registros disponivess.

gl A Matarnidade Darcy Vargas estd isenta de custos relacionados 4 pésquisa, sendo
estes de inteira rasponsabildade do pesquisador.

Este Departamento fica & dsposicio para qualsguer esclarecimentos qua se fagam

naecassarios pelos telafonas (47) 3461-5763 / (47) 99737-2704.

IMATERNIDADE DARCY VARGAS

Dr. Francisco Cesar
Coodgrany Nickeo de Pesquise | .
DOPT". On [ISth0, Pusiitn § i srmoee.
Assnatura e Carimbo Refator — oWF PP AR 8 o
Cocrdenador Undade de Pasquisa
. Departamento Ensino, Pesquisa.e Trenamento - DEPT
> -
Raforl Gareeida
5001
arcos [Rafes nella PARECER DA DIREGCAO:
Dirator Maternifade Darcy Vargas [ X | Execucio Autorzada
[ ] Exacugso Nio Auterizada
G v mate sansele 3 gow B N COvieng otx

‘i 13cotans #4 mimere LS Mgt Coartn, &4 - devits Caribalel




ANEXO B — PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: ELABORACAO DE UM MODELO DE LEVANTAMENTO
DE NECESSIDADES DE TREINAMENTO EM UMA
MATERNIDADE PUBLICA EM JOINVILLE - SANTA
CATARINA

Pesquisador: MARCELO RODRIGO PEZZI

Area Temética:
Versao: 2

CAAE: 48168921.0.0000.5365
Instituicdo Proponente: Instituto Federal de Educacgéo, Ciéncia e Tecnologia de Santa Catarina

Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER
NUmero do Parecer: 4.849.653

Apresentacédo do Projeto:

Trata-se de um projeto de levantamento de dados aplicado aos funcionérios
publicos de uma maternidade para mensurar a necessidade de treinamento
continuado, ou capacitacdo continuada, para agilizar os processos de saude por
meio do uso de ferramentas tecnoldgicas. Os questionarios serdo aplicados
através da plataforma Google Forms.

Objetivo da Pesquisa:

Objetivo Primario:

Apresentar para uma maternidade publica em Joinville/SC, um modelo de
instrumento de levantamento de necessidades de treinamento.

Objetivo Secundario:

1 - Verificar na literatura técnica e existéncia de possiveis modelos de Levantamento de
Necessidades de Treinamento.

2 - Levantar as demandas para capacitagdo continuada dos profissionais de saude da
maternidade. 3 - Elaborar e validar o instrumento de Levantamento de Necessidades



de Treinamentos.

Avaliacdo dos Riscos e Beneficios:

A pesquisa apresenta um risco minimo, de origem psicoldgica, intelectual e
emocional, como: a invasdo da privacidade, o fato de poder surgir algum
desconforto ao revelar informagdes nunca expostas anteriormente, dependendo do
caso até a perda do autocontrole; sentir-se discriminado ou estigmatizado, tomando
0 tempo do sujeito ao responder o questionario, no entanto, h4 de considerar a
necessidade da sua

participacdo voluntaria para responder as questfes do questionario online e em
qualquer situacdo de desconforto ao responder as perguntas estard a vontade
para ndo se pronunciar e desistir da sua participagao.

Beneficios:

A pesquisa poderd contribuir com uma reflexdo acerca da cultura de
treinamento, identificar demandas para a capacitacdo, e podera servir como
uma ferramenta para elaborar um modelo de levantamento de necessidades
de treinamento e de andlise para possiveis melhorias, fazendo com que cada
vez mais a MDV se torne referéncia em seu ramo de atuacdo, bem como em
uma melhor visdo do seu publico alvo.

Comentérios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

A pesquisa é um instrumento para verificar junto aos funcionarios de uma
maternidade publica a necessidade de manter projeto de qualificacédo
profissional continuada para efetivar um trabalho mais qualificado no

atendimento a populacéo.

Consideracdes sobre os Termos de apresentacdo obrigatéria:

Os Termos de apresentagdo obrigatoria estdo de acordo com a Resolugéo
do CNS n° 466 de 12 de dezembro de 2012 e do Oficio Circular n°
2/2021/CONEP/SECNS/MS.

Recomendacgdes:
N&o ha
Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequacdes:

A pesquisa esta apta para ser desenvolvida

Consideracdes Finais a critério do CEP:



O colegiado acata o parecer do relator e aprova o projeto.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Arquivo Postagem Au Situacao
Documento tor
Informacdes PB_INFORMACOES _BASICAS D | 01/07/2021 Aceito
Basicas oOP 21:46:11
do Projeto ROJETO 1751777.pdf
Solicitagéo carta_resposta_ce 01/07/2021 | MARCELO Aceito
galgli:?trada pelo p.pdf 21:45:51 RODRIGO PEZZI
TCLE / Termos de| TCLE.pdf 01/07/2021 | MARCELO Aceito
Assentimento / 21:45:18 | RODRIGO PEZZI
Justificativa de
Auséncia
/Projeto Detalhado| Modelo_de_Levantamento_de_Treil 01/07/2021 | MARCELO Aceito
nam
Brochura ento.pdf 21:45:02 RODRIGO PEZZI
Investigador
Folha de Rosto folhaDeRostoMelquizedek?2.pdf 14/06/2021 | MARCELO Aceito
15:56:04 [RODRIGO PEZZI

Situacéo do Parecer:

Aprovado

Necessita Apreciacdo da CONEP:
N&o

JOINVILLE, 15
de Julho de 2021

Assinado por: Solange
Abrocesi (Coordenador(a))




ANEXO C — AUTORIZACAO DE PESQUISA

ESTADO DE SANTA CATARINA @
SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE ",
DIRETORIA MATERNIDADE DARCY VARGAS MDV
DEPARTAMENTO DE ENSINO, PESQUISA E TREINAMENTO

P UISA

|esa

Aulorizamos ofa)s pesquissdor(a)s MELQUIZEDEK FELIX DA SILVA sob a orientagio de Marcelo
Redngo Pezzi 8 realzar coleta de dados na Maternidade Darcy Vargas, referente ao trabaiho de
pesquisa “LEVANTAMENTO DAS NECESSIDADES DE TREINAMENTO EM UMA MATERNIDADE
PUBLICA EM JOINVILLE - SANTA CATARINA", no periodo de 23 de juho a 23 de selembro de 2021,

£ necessdno anda que o pesqusador faca contato com @ Coordenaglo do Setor onde sard
reafizada & Colets de Dados para explicar sobre 8 pesguisa ¢ verificar o melhor momento para que a
Coleta de Dados seja realzada sem prejuizo assistencial. Orentamos ainda codelar assinatura ca
Coordenaglo do Selor nesta Autorizagiio, assinar e anviar via assnada para deptmdwigmail.com
Saguindo 8 recomendagio de redugdo do guantitativo de pesscas transilando nas Unidades
Hosptalares, as vagas disponives para 08 pasqusadores estio assim distnbuldas:

1) Colela de dados em prontudnio eletrdnico: 2 vagas para a mesma pesquiss a8 ser reslizado
exclusivamenta no DEPT de segunda a sexda das OB 38 12 horas ou 0as 12 &5 16 horas,

2) Coleta de dados através da entrevista com pacentes cu servidores:

a) Setores A, B. C, Unidade Neanatal, Centre Obstélrico e Banco de Leite” 1 vaga por periode
de segunda a segunda das 07 as 12 horas cu 12 48 18 horas;

b) Ambulatério de Alto Risco: 2 vagas pers B Masma pesquisa de segunda a sexta-feira das 08
48 12 hores ou das 12 as 16 horas;

3) Agendamento de colela de dados em prontudrio (DEPT) ccorre por WhatsApp (47)99737-2706;

4) Orentagdes sabre dados do Sistema Micromed - agendsr com a Infarmaitica (47) 3461.5768

5) Todos os pesqusadores deverio comparecer sem adomos, sapato fechado, cabelo preso,
jmlaco de tecido & m&scara dascariavel,

8) Os pesquisadores que realzarem pesquisa direta com particpantes deverdo comparecer com
jBlco de tecido e mascara descartivel cu N95. Chso mealzem coleta de material bioldgico,
deverdo comparecar com o8 saguntes EPI's:

a) Oculos ou protetor facial de usa individual,

b) Mascara crirgica descartével ou NOSPFF2;

¢} Luva descanaved:

d) Touca para pesquisas no Centro Obstétrico — troca se danificads ou suja,

e) Os EPis sdo de responsabilidade dnica e exclusiva dos pesguisadores, estande a MOV
isenta do fornecimento destes para a reslizagio de pesquisas.

7] Nao & permitido entrada de pesquisadoces do Grupo de Risco: >60 anos; gestantes; puérperas &
portadores de Hipertensdo Arterial, Dlabetes, Asma, Cancer, doengas auto-imunes e

Imunodep imicios §evenas
wve wnds Lasstl b2 0% b “'“""’"‘x.
susersicaze ey varze:  SANTA
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@ ESTADO DE SANTA CATARINA @
SECRETARIA DE ESTADO DA SAUDE s
. DIRETORIA MATERNIDADE DARCY VARGAS MDYV
DEPARTAMENTO DE ENSINO, PESQUISA E TREINAMENTO

ORIENTAGOES GERAIS
a) Evitar aglomaracdo nos satores, comedores @ computadores, obedecendo a liberaglo de
pesqusadores por salor, mediante agendamento por WhatsApp (47) 99737-2706.
b) Aentrada na MDV ocorre UNICA E EXCLUSIVAMENTE pela Recepgao Central
¢) TODOS deverao aferr a temparatura e utilzar Alcool do TOTEM antes de entrar na MDV,
d) Ha gisponibilidade de armano rotativo na drea em fremte ao Departamento de Ensno, para
GUBrdar pertances, porém Com O usS0 08 Cadeado proprio;
@) Pesqusadores ndo terdo acesso a pacientes com COVID-19 ou suspeitos.
f) Evitar 0 uso de celular durante a coeta de dados
g) Salentamos que os dados colhidos dewverdo servir spenas para produglo do referdo
trabaiho clentifico.
h) Sanhas para Acasso ao Prantuario:
i. Acesso ao computadar DEPT - Usudrio: recapcao | Logn: recapcdo
. Acesso 4 Plataforma Micromed — Usudrio: pasquisam / Login: pesqusam

Jonvile (SC), 20 de jiho de 2021

Carimbo e Assinatura
Coordanagio do setar no qual o pesquisador
realzara a Coketa de Dados
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