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RESUMO

Introdu¢io: Os bombeiros, em sua profissio, sio expostos a demandas fisicas pe-
sadas, as quais se tem conhecimento que podem resultarem em disfuncoes oste-
omusculares gerando sintomas delas decorrentes. Objetivo:  Identificar a preva-
léncia de sintomas osteomusculares em bombeiros militares do género masculino
com faixa etdria entre 38 e 62 anos, da cidade de Fazenda Rio Grande. Materiais
e Métodos: A obtengao dos dados foi realizada por meio de uma ficha de pesquisa
elaborada pelos pesquisadores contendo dados para a caracteriza¢o da populagao
estudada incluindo, também, o Questiondrio Nérdico de Sintomas Musculoesque-
léticos, o Questiondrio Internacional de Atividade Fisica - versio curta — IPAQ - e
o Diagrama de Corlett - para pesquisa de dreas/regioes de algias/desconfortos, com
o intuito de coletar informagoes sobre as disfungoes osteomusculares em bombeiros
militares. Resultados: prevaléncia de sintomas osteomusculares com maior indice
nos bombeiros militares na regiao lombar, tendo o maior indice (67%) sendo per-
cebido nos ultimos 7 dias. Em se tratando da percepgao dos sujeitos nos tltimos 12
meses a regidao dos ombros teve o maior indice (62%) e a regiao lombar em segundo
lugar (52%). Consideragoes Finais: visando a melhora da sadde osteomuscular e a
redugdo dos sintomas sugere-se um programa constante de avalia¢io de desequili-
brios osteomusculares e posturais por meio da fisioterapia buscando a realiza¢ao de
atividades de prevencio e, quando for o caso, o diagndstico e tratamento precoce
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das disfuncoes osteomusculares.

Palavras-Chave: Bombeiros. Dor. Sintomas Osteomusculares. Fisioterapia.

INTRODUCAO

O artigo tem como objetivo geral apresentar fatores para demonstrar que a rea-
lizagao em investimento no capital humano, permite que as instituigoes tenham
grandes retornos futuros tanto na questao financeira quanto na motivacio dos seus
colaboradores. Os objetivos especificos foram analisar e investigar a importancia de
programas motivacionais, capacitagdes técnicas, treinamentos de novas tecnologias,
bem como feedback, através da avaliagao de desempenho, como planejamento de
melhorias.

O colaborador é a peca chave para competéncia e sucesso de uma empresa e tal
artigo estd relacionado ao treinamento e desenvolvimento nas empresas, baseada
em bibliografias apropriadas a gestdo e processos organizagdes de uma empresa de
médio porte da drea da satide, localizada em Curitiba/PR.

Ao investigar a empresa em questdao podemos destacar importincia académica para
instituigao de ensino Centro Universitdrio Dom Bosco e para o hospital em estudo.
Considera-se que esta andlise é importante, pois através dela obtém-se aprendizado
sobre capacitacio, treinamento e desenvolvimento do colaborador, o que viabiliza
seu futuro uso na prética.

E na atualidade, o investimento em treinamento e desenvolvimento pode acarretar
motivacio e diminuir rotatividade de colaboradores?

Cabe desta forma aos responsdveis por treinamento e desenvolvimento, analisar e
manifestar de forma clara e objetiva a importincia dos colaboradores em aderirem
aos processos de capacitagdes, conscientizando-os e promovendo educagio continu-
ada preparando assim os profissionais para mudangas e absor¢ao dos conhecimentos
ofertados.

A empresa estudada, por tratar-se de grupo familiar, ainda apresentam ideias conser-
vadoras, ndo demonstrando em fase inicial, importancia em investimentos voltados
ao colaborador, pois acreditam que havendo boa estrutura local e realizagao do pa-
gamento em dia j4 sdo requisitos suficientes para manter os colaboradores assiduos,
0 que nio confere com a realidade vivida.
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Aproximadamente 44,7% dos colaboradores da referida instituicao de saide, sao
representados por profissionais da enfermagem, sendo estes, auxiliares, técnico e
enfermeiros que devido a demanda, responsabilidades e pressoes didrias, sentem-se
abandonados e muitas vezes inseguros na pritica do dia a dia e acabam buscando
em outras institui¢oes o cuidado e as capacitagdes faltantes na empresa atual, acre-
ditando, que serdo melhores assistidos na préxima institui¢ao, uma vez que o piso

salarial, ndo difere muito de empresa para empresa.

Tendo como pressuposto que treinar é um processo educacional que permite gerar
crescimento profissional e mudangas, todos estao preparados para tal agao? A pratica

de treinamento e desenvolvimento aumenta realmente os indices de satisfagiao?

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO DE PESSOAS

A gestao de pessoas tem como objetivo desenvolvimento do capital humano, visan-
do melhorar o desempenho e qualidade do colaborador dentro da instituicio.

Segundo Franga(2006, p3):

“Gestao de Pessoas é o conjunto de forgas humanas para atividades pro-
dutivas gerenciais e estratégicas dentro de um ambiente organizacional.
Os elementos que caracterizam esse conjunto de forgas humanas e que
estimulam a dinimica da Gestao de Pessoas sdo: potencial, intera¢io,
compromisso, inovagao, for¢a de trabalho e criatividade”.

Conforme Chiavenato (2009,p10):

“.. as pessoas eram consideradas recursos de produgio, juntamente com
outros recursos organizacionais, como mdquinas, equipamentos e capi-
tal dentro da concepgio dos trés fatores de produgio: natureza, capital
e trabalho”.

Trata-se de uma ferramenta essencial em uma organizagio, pois é no interior das
empresas que passamos maior parte do tempo.

Vergara(2012, p10) relata:

“Gestao de pessoas é um tema de maior importincia, primeiro porque
¢ no interior das empresas que passamos a maior parte de nossas vidas
e, segundo, porque as empresas podem ser tudo, mas nada serdo se nao
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houver pessoas a definir lhes a visdo e o propésito, a escolher estruturas
e estratégias, a realizar esfor¢os de marketing, a administrar recursos
financeiros, a estabelecer metas de producio, a definir precos e tantas
outras decisoes e acoes”

2.2 MOTIVACAO

A Motivagao conforme Bergamini (2006, p.31) “Deriva originalmente da palavra
latina movere, que significa mover”, ou seja, motivo que leva um individuo a agir.

De acordo com Gil (2011, p.202):

“..a motivagao ¢ a forca que estimula as pessoas agir. No passado, acreditava-se que
essa forca era determinada principalmente pela agao de outras pessoas, como pais,
professores, ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivagao tem sempre origem numa

necessidade”

A motivagao tem sido entendida ora como um fator psicolégico, ou conjunto de
fatores, ora como um processo. Existe um consenso generalizado entre os autores
quanto a dinimica desses fatores psicoldgicos ou do processo, em qualquer ativida-
de humana. Eles levam a uma escolha, instigam, fazem iniciar um comportamento
direcionado a um objetivo (Bzuneck, 2004, p. 9).

Conforme Knapik (2012,p.148) no diz que “estratégias para motivacio de pesso-
as e equipes tém um potencial de melhoria de clima, obten¢ao de resultados em
produtividade e de redu¢io dos custos operacionais, ji que reduzem os custos com
absenteismo e turnover(rotatividade de funciondrios)”.

Segundo Borges e Bastos (2004, p.145) “A premissa é que altos niveis de motivagao
sao capazes de melhorar o desempenho e garantir ganhos de produtividade”

2.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

De acordo com Griffin (2007, p. 273), desenvolvimento é “o ensino das habilidades
necessdrias aos gerentes e funciondrios em geral para que desempenhem as fungoes
tanto do cargo atual quanto de cargos futuros”.

Segundo Chiavenato (2010, p.411) “existem técnicas de desenvolvimento de habili-
dades pessoais no cargo (como rotagao de cargos, posi¢oes de acessérias e atribui¢oes
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de comissoes) e fora do cargo (como cursos e semindrios, exercicios de simulagao e

treinamento fora da empresa)”.

Conforme Reichel (2008, p.15), “quando os objetivos do treinamento e desenvolvi-
mento estdo sendo atingidos, a empresa pode investir, gerenciar e explorar o conhe-

cimento de cada funciondrio”.

Segundo Galvao (2006, p.44):

“Treinamento, como qualquer processo educacional, ¢ o resultado de
um processo de aquisi¢io de conhecimento como um consequente de-
senvolvimento, por parte do individuo, das tais atitudes e habilidades, a
fim de se comportar em determinado papel ou situagio”.

2.4 AVALIACAO DE DESEMPENHO

Segundo Bergamini e Beraldo (2007, p. 32) “A avaliacio de desempenho nas or-
ganizagdes constitui-se, portanto, no veiculo da estimativa de aproveitamento do
potencial individual das pessoas no trabalho e, por isso, do potencial humano de
toda a empresa’.

Chiavenato (2004, p. 223) diz que “a avaliagao do desempenho constitui um pode-
roso meio de resolver problemas de desempenho e melhorar a qualidade do trabalho
e a qualidade de vida dentro das organizagoes”

Lacombe e Heilborn (2003, p. 286) destacam que “essas avaliacoes se destinam a
melhorar o desempenho dos avaliados nas atividades que executam”.

Desser (2003,p.172) comenta que:

“A avaliagao de desempenho também presume que os padroes de de-
sempenho foram estabelecidos e que vocé dard feedback ao funciondrio
para ajudd-lo e eliminar deficiéncias de desempenho ou manter seu bom

nivel de desempenho”.

Segundo Jardeweski (2014, p 24):

“Para compreendermos a importancia da avaliagio de desempenho, pre-
cisamos antes entender a importancia dos recursos humanos. Cade vez
mais, vem se tornando consenso entre os estudiosos e gestores a visao de
que os recursos humanos sio de extremo valor nas organizacoes”.
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2.5 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

O comportamento organizacional para Franca (2000, p. 3), é o “estudo do conjunto
de agdes, atitudes e expectativas humanas dentro do ambiente de trabalho”

Para Hitt, Miller,Cordella (2013, p.11), o comportamento organizacional “baseia-
-se na premissa de que as pessoas constituem o alicerce das vantagens competitivas
de uma organizagao”.

Conseguir estruturar, desenvolver e manter equipes de alto desempenho depende
essencialmente de criar uma relagio quase simbidtica entre lider e liderados. Enten-
dida aqui a lideranca “como a capacidade de influenciar um grupo em diregio ao

alcance de objetivos. (ROBBINS, 2005, p. 137).
Segundo Feltrin (2020, p10):

“A cultura organizacional é um sistema de valores que diferencia a orga-
nizagao das semelhantes, cada uma tem sua cultura especifica apesar de
o intuito ser gerar competititvidade, trabalhando em equipe e mostran-
do espaco de cada colaborador sem que haja conflitos”.

2.6 ROTATIVIDADE

Conforme Chiavenato (2014, p.83) “rotatividade nao é uma causa, mas um efeito
de algumas varidveis externas e internas’.

Robbins (2005,p.14) complementa que: “quando a organizagio nio é administrada
adequadamente, hd a possibilidade de aumento de rotatividade, de maior dificulda-
de de comunica¢io e de mais conflitos interpessoais”

Marras (2011,p. 50) define rotatividade (ou turnover) “como o niimero de empre-
gados desligados da empresa em um determinado periodo comparativamente ao
quadro médio de efetivos”.

Stlander e Pampolini (2014, p.53) Afirmam que os efeitos dessas varidveis s3o: “Mer-
cado de ofertas e a procura de emprego, as politicas salariais, as condi¢oes psiquicas
e fisica do trabalho, o estilo de gestao adotado, além do padrio de relacionamentos
e das oportunidades de carreira”.
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3. METODOLOGIA

O objetivo dessa pesquisa ¢ demonstrar como o treinamento e desenvolvimento é
uma ferramenta de motivagao e diminui¢io na rotatividade de colaboradores em

uma empresa de médio porte no ramo da sadde.

O artigo atribui-se a pesquisas bibliogréficas, através de levantamentos tedricos ana-
lisados e publicados e observando na prética, o dia a dia dos colaboradores, bem
como, contato direto com os mesmos, devido a grande circula¢io de colaboradores
direto ao setor de Recursos Humanos, onde atuo diretamente em atendimento aos

profissionais.

Para Gil (2007, p. 44), os exemplos mais caracteristicos desse tipo de pesquisa sio
sobre investigagoes sobre ideologias ou aquelas que se propéem a andlise das diversas

posicoes acerca de um problema.

Segundo Barros e Lehfeld,(2007 p.30), as pesquisas bibliogréficas exigem do pes-
quisador, levantamento e sele¢io de uma bibliografia concernente, pré-requisito
indispensdvel para construgio e demonstragao das caracteristicas de um objeto de

estudo.

4.ANALISE E DISCUSSOES

A motivagio é um dos fatores principais para sucesso de uma empresa. Comumente
utilizado na 4rea de Recursos Humanos, definido como processos internos do in-
dividuo que encorajam, capacitando-o na realizagao de suas atividades para alcance

dos objetivos estipulados.

Diante do cendrio atual de pandemia, notou-se que os colaboradores que atuam na
drea da satde, em especial os profissionais da enfermagem que trabalham na linha
de frente, demonstram exaustio fisica e mental e estio extremamente desmotiva-
dos, ndo s6 na institui¢do onde atuam, mas em outros contextos mais abrangentes,
como piso salarial muito abaixo do que a categoria mereceria receber, sobrecarga de
trabalho, pressdo em lidar com a vida e a morte a todo tempo, escassez de materiais,
inseguranca na execugdo das atividades, além de dificuldades no relacionamento

interpessoal.

Os profissionais estdo numa linha ténue entre empatia e robotizagio, precisam man-
ter-se fortes e a0 mesmo tempo aflora um sentimento de incapacidade, estao diante

de algo ainda obscuro e precisam seguir em frente.
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Com este artigo, a proposta foi demonstrar que na maioria das vezes, os profissionais
necessitam de reconhecimentos, e esta forma de gratificagao nao refere-se apenas a
questoes financeiras, mas também questoes de suporte e acolhimento.

Partindo do pressuposto que Treinamento & Desenvolvimento sido qualificagoes
realizadas para atividades no dia a dia do profissional, com intuito de desenvolver o
individuo nas priticas da sua carreira, ofertar ao colaborador essas capacitagoes per-
mite que este mova-se da zona de conforto e até mesmo do comodismo de queixar-
-se em corredores e nao assumirem a¢oes de mudancas.

Ao participarem de programas motivacionais, capacitagoes técnicas, treinamentos
de novas tecnologias, eventos de comemora¢io ou agradecimentos, oportuniza que
estes profissionais se sintam cuidados e valorizados.

Os treinamentos, uma vez bem planejados, permite-se que haja um levantamento
das necessidades, para elaboragao de um programa condizente com as sinalizagées,
bem como aplicagio e avaliagio desse treinamento.

As capacitagoes permitem que as atividades sejam executadas com mais qualidade,
aumento na produtividade e motivagao, muitas vezes com solug¢des e inovagoes pra-
ticas nas adversidades do dia a dia.

Outra ferramenta aliada ao desenvolvimento profissional é a Avaliacao de Desem-
penho, sendo esta utilizada pela Gestao de Pessoas, com intuito de analisar a perfor-
mance profissional do colaborador, para propor melhorias e capacitagdes. Permite
uma rela¢ao de troca de informagées entre lider e liderado, baseado na atuagio do
colaborador em um determinado periodo, permitindo ao lider pontuar ao seu su-
bordinado pontos fortes e fracos e as medidas a serem tomadas para melhor desen-
volvimento do colaborador, fazendo assim um feedback construtivo e com maior
eficicia.

Importante evidenciar que os colaboradores s3o os maiores recursos de uma em-
presa, pois s3o estes que atuam no dia a dia, inovam, produzem e geram resultados,
sendo assim, estes podem utilizar de uma ferramenta importantissima para darem
voz as suas necessidades e para as institui¢bes compreenderem a visao dos seus co-
laboradores sobre diversos tépicos e proporcionar melhorias com consequéncias na
motiva¢io, desempenho, metas.

Como proposta, sugere-se que a instituigdo, faca a aplicagdo de um programa de
avaliacio de desempenho, permitindo assim analisar a performance individual e co-
letiva dos colaboradores, identificando as falhas, propondo melhorias, averiguando
talentos, contribuindo assim, para criagio de plano de a¢des e programas direciona-
dos a treinamentos dos colaboradores, viabilizando assim, minimizar ou até mesmo
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eliminar as falhas, bem como, possibilitar o crescimento desse profissional na insti-
tui¢ao, aumentando assim a motivagao.

CONCLUSAO

Com a elaboragio desse artigo observou que a gestao de pessoas estd intimamente
ligada ao desenvolvimento do colaborador, uma vez que com avango de tecnologia
e a competitividade faz-se com que os profissionais sejam sondados pelas empresas
concorrentes na tal oferta e procura.

Com a competi¢ao atual no mercado de trabalho e colaboradores que agem de
forma mais versdtil, as empresas necessitam se atualizar para agir de acordo com as
exigéncias do mercado.

Treinar e desenvolver os colaboradores necessita ser algo permanente dentro das
organizagoes, levando em conta que nem sempre a empresa concorrente oferecerd
melhores saldrios e sim melhores condi¢oes do colaborador por em préticas suas

habilidades.

O objetivo inicial do estudo foi demonstrar que uma equipe bem assistida, treina-
da e capacitada pode apresentar melhoras nos niveis motivacionais, exercendo suas
atividades com maior empenho, buscando alcangar junto com a empresa as metas
e objetivos finais, contudo, muitas vezes os proﬁssionais niao estio abertos a esses
desafios, pois acabam trabalhando de forma robética, nio gostam de se deslocarem
dos seus postos de atuagio ou até mesmo preferem a conveniéncia de somente recla-
marem sem gerar agio de mudanga

Na busca por essa motivagao, nota-se que alguns proﬁssionais nao apresentam vi-
sao aberta ou inovadora, preferindo manter-se acomodados, mesmo que nio esteja
confortavel.

Concluiu-se que embora motivagao seja um elemento primordial, a empresa e os
colaboradores precisam ter esse engajamento para que os investimentos compor-
tamentais, treinamentos, capacitagoes, seguranca e qualidade de vida profissional,
tenham um resultado satisfatério, afinal, eles sao pecas fundamentais para que essa
engrenagem possa funcionar e atingir o objetivo esperado.

Treinar e capacitar sim é um processo educacional que permite gerar crescimento
p que p g

profissional, porém cabe a cada individuo analisar e adotar como prética para que as

mudangas possam surgir e aumentar assim os indices de satisfagio.
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