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Resumo

O setor de RH é grande responsavel pelos resultados da empresa, pois
nao sO responde pelo recrutamento, selecdo e contratacdo de funcionarios,
como também cuida de seu desenvolvimento, através de acdes focadas em
treinamento. Neste estudo, foi avaliado o setor de RH, especificamente, a area
de T&D da Clinica Radioldgica “XYZ”, que estda ha mais de 30 anos no
mercado, realizando exames de diagndsticos por imagem. O levantamento e
analise de dados ocorreram a partir de pesquisas e entrevistas, através de uma
abordagem quantitativa e qualitativa descritiva. Constatou-se que a area de
Treinamento e Desenvolvimento (T&D) é importante aliada para o aumento
da produtividade e melhoria da qualidade dos servicos oferecidos para esta
organizacao, e por assim ser, foram realizadas sugestdes de melhorias com a
finalidade de melhorar o desempenho da funcéo, o que refletird em conquistas
para toda a organizagao.

Palavras-chaves: treinamento, desenvolvimento, produtividade, qualidade.
Abstract

The HR sector is largely responsible for the company's results, as it is not only responsible
for recruiting, selecting and hiring employees, but also takes care of their development
through actions focused on training. In this study, the HR sector was evaluated,
specifically, the T&D area of the Radiology Clinic "XYZ", which has been in the market
for over 30 years, performing diagnostic imaging exams. The survey and analysis of data
occurred from surveys and interviews, through a quantitative and qualitative descriptive
approach. It was found that the Training and Development (T&D) area is an important
ally for increasing productivity and improving the quality of the services offered to this
organization, and therefore, suggestions for improvements were made in order to improve
the performance of the function, which will reflect in achievements for the entire
organization.
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INTRODUCAO

O setor de recursos humanos vem apresentando constantes mudancas para atender
a demanda das empresas. Nos ultimos anos, com a “quarta revolugdo industrial”
(Revolucdo 4.0), a area de gestdo de pessoas tem sofrido modernizagdes constantes,
inovacOes e reformulacfes, assim como todo o cenario empresarial. Sistemas digitais de
RH se tornam cada vez mais populares no cenario empresarial brasileiro, permitindo
assim, melhor qualidade e confiabilidade de dados.

Neste cenario, a area de treinamento e desenvolvimento passa a ser grande aliada
das organizagdes, no que se refere a capacitacdo dos colaboradores, para que estes,
possam ter a capacitacdo e instrucdo necessarias e adequadas para a realizacao de suas
atividades de trabalho. Segundo Chiavenato (2009) treinamento é um processo
educacional de curto prazo, aplicado de maneira sistematica e organizada, entdo, para que
0 treinamento possa levar ao desenvolvimento organizacional, é necessario que o
planejamento deste seja bem elaborado, garantindo o alcance dos objetivos a que se
destina, de forma eficaz. De acordo com Alquino (1980, p.172) "E necessario
proporcionar ao funcionario oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional e
condicGes satisfatdrias de trabalho em todos os sentidos".

O panorama nacional referente a T&D, divulgado pela Associacao Brasileira de
Treinamento e Desenvolvimento (ABTD), constando dados dos anos 2017 — 2018, com
406 empresas entrevistadas, revela um pequeno declinio de investimentos na area,
originario da crise econdmica/financeira que se acometeu sobre o Pais. Ainda assim, 0s
investimentos no setor chegam a R$ 746,00 por colaborador, com um tempo médio de 18
horas cada.

Percebe-se, assim, que em uma unidade de salde nédo seria diferente. A gestéo
clinica passa por grandes dificuldades, entre elas: escassez de méo de obra qualificada e
especializada; alta rotatividade no departamento de recepcionistas; profissionais
cansados, até mesmo esgotados, devido a uma jornada dupla de trabalho em plantdes; etc.

Sendo assim, este estudo objetiva fazer um diagndstico da area de T&D da clinica
radiologica “XYZ” (nome ficticio), situada no municipio de Goiénia, e realizar propostas
de melhoria, visto que, esse trabalho pode acrescentar muito para o pesquisador, que atua
na area dessa clinica, pode contribuir para universidade enquanto material para estudo de
caso em sala de aula e outras unidades de saude que poderdo utilizar estes dados para sua
tomada de decisdo, inclusive a empresa estudada. A realizacdo deste trabalho podera
trazer beneficios para a empresa no que tange a melhorias no trabalho das pessoas, a
produtividade podera aumentar e refletir ainda na exceléncia do atendimento aos clientes,
levando a empresa a melhores resultados e a plenas condigdes de crescimento.

As melhorias propostas neste estudo, buscam atender as reais necessidades da
unidade de satde analisada, gerando assim um crescente na produtividade e qualidade de
servigo, atraves de processos de treinamento e desenvolvimento adequados.

Esse estudo contou com uma abordagem qualitativa e quantitativa descritiva,
amparada por levantamentos feitos com a gestora de RH, geréncias e colaboradores da
clinica, através de entrevista e questionarios, conforme definidos no item metodologia.



2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem como propdsito apresentar conceitos que séo inerentes a area de
Recursos Humanos, exemplificando e esclarecendo assim, as areas das quais se baseia 0
trabalho.

2.1 Subsistemas de Recursos Humanos

O termo sistema é definido como o conjunto de elementos unidos por alguma
forma de interag&o ou interdependéncia (SANDRONI, 1989). Um subsistema de RH pode
servir para os fins mais variados dentro do departamento de recursos humanos. Tudo
depende de qual area ele estara destinado a atuar. Contudo, sua principal funcéo é garantir
a maxima eficiéncia da gestdo de pessoas.

Para comprovar que todas as areas estdo desempenhando corretamente o seu papel,
vale recorrer aos ensinamentos Chiavenato (2006). Ele separou o departamento de
recursos humanos em cinco grandes partes:

Provisdo de recursos humanos
Aplicacéo de pessoas
Manutencdo de pessoas
Desenvolvimento de pessoas
Monitoramento de pessoas.

Segundo Chiavenato, quanto mais unidos e estruturados esses subsistemas estiverem,
maiores sdo as chances de realizacdo de um bom trabalho por parte do setor de RH. Os
cinco subsistemas tém assuntos distintos e interligados, cujo resultado global aumenta
desde que estes (subsistemas) estejam articulados e sintonizados entre si
(CHIAVENATO, 2006). Os cinco subsistemas formam um processo global organizado.
Esse plano sistémico de organizagdo, atrai as pessoas, mantendo-as aplicadas em suas
tarefas dentro da empresa e, além disso, gera o sentimento de que o individuo esteja sendo
monitorado, criando assim menos possibilidade de erros.

Na préatica do dia a dia, alguns subsistemas podem se desenvolver mais do que outros.
Isso ocorre quando a organizacdo privilegia mais um subsistema do que o outro,
provocando desniveis entre eles. O que mais se presencia, é que o resultado que mais
interessa as organizagdes, € o maior valor agregado, a maior participacdo no mercado,
aumento de lucro e crescimento. Assim, confirma-se a relevancia dos subsistemas de
ARH para o alcance dos resultados do negdcio e a necessidade de avaliar seus indicadores
de eficiéncia e eficacia.

Segundo Chiavenato (2006):

Resultados do negécio: sdo medidas do desempenho organizacional, analises
financeiras, participagcdo no mercado, lucratividade. Servem para indicar como a
organizacdo esta sendo bem-sucedida em seus negocios. Sdo os indicadores de
resultado final;

Impulsionadores de desempenho: sdo medidas de resultados intermediarios como
produtividade, qualidade, inovacao e satisfacdo do cliente. Os resultados finais do



negdcio sdo alcancados por meio do desempenho organizacional. S&o indicadores
dos resultados intermediarios que permitem o alcance dos resultados finais;
Competéncias humanas: resultam do capital humano da organizacgéo e consistem
das qualidades mais imediatas e visiveis — incluindo atitudes e habilidades — que
s80 necessarias para alcancar resultados criticos do negocio. Sdo as competéncias
que conduzem aos resultados intermediarios que promovem o alcance dos
resultados finais. Neste aspecto, o subsistema de desenvolvimento de RH assume
importancia fundamental;

Sistema de ARH: consiste em préticas que conduzem a um forte e eficaz aumento
do capital humano da organizacdo. Envolve a conjugacdo dos subsistemas de
ARH, como provisao, aplicacdo, manutencao, desenvolvimento e monitoracédo de
recursos humanos. Permite o aumento e consolidagéo das competéncias humanas
da organizacdo (CHIAVENATO, 2006, p.10, grifo do autor).

2.2 Subsistema de Treinamento e Desenvolvimento

Com o passar do tempo, tendo em vista toda a evolucéo da tecnologia e da informacéo
pela qual estamos passando, nos dias atuais o treinamento e desenvolvimento é mantido
como peca chave no processo de crescimento organizacional e, nesse sentido, torna-se
necessario pensar que, em um mundo capitalista, o ser humano constitui-se em uma das
maiores riquezas das organizagdes, mesmo diante de tantas inovacdes (CHIAVENATO,
2008). As organizagdes comegam a considerar o desenvolvimento de recursos humanos
como um fator de crescimento, passando a planejar e realizar investimentos na area.

Segundo Chiavenato (2009) treinamento é um processo educacional de curto prazo,
aplicado de maneira sistematica e organizada, por isso, para que o treinamento possa levar
ao desenvolvimento organizacional, é necessario que o planejamento deste seja bem
elaborado, garantindo o alcance dos objetivos a que se destina, de forma eficaz. Para
Volpe (2009), treinamento remete a um processo educacional de curto e médio prazo,
aplicado de maneira organizada, por meio do qual as pessoas adquirem conhecimentos,
posicdes e habilidades em funcédo de objetivos previamente definidos. Segundo Almeida
(2007), as fungdes de treinamento e desenvolvimento de pessoas nas organizagoes,
adquire um papel de preparacdo de individuos para o exercicio satisfatério de suas
atividades, especificamente no cargo que ocupam. Pode-se visualizar no treinamento e no
desenvolvimento de pessoas, uma maneira eficaz para o aprimoramento de competéncias
que aumentam a produtividade e a criatividade, como também, a aceleracdo acirrada da
competitividade no cenario atual.

Milkovich e Boudreau (2010) conceituam o treinamento como sendo um Processo
sistematizado com o intuito de promover a aquisi¢do de habilidades, regras e atitudes
resultando numa melhor adequacdo entre as caracteristicas dos colaboradores e as
exigéncias diante de sua fungdo. Para Dessler (2003), treinamento € um conjunto de
métodos usados para transmitir aos funcionarios, novos e antigos, habilidades necessarias
para o desempenho do trabalho. Segundo Reginatto (2004) o treinamento ajuda as pessoas
a serem mais eficientes, evitando erros, melhorando atitudes e alcangcando maior
produtividade, pois, por meio dele, pode-se aprender fazendo, reavaliando e mudando
comportamentos. Chiavenato (2009) define o treinamento como sendo 0 processo
educacional de curto prazo, aplicado de maneira sistematica e organizada. O treinamento
é uma fonte de lucratividade ao permitir que as pessoas contribuam efetivamente para os



resultados do negdcio, sendo uma maneira eficaz de agregar as pessoas, a organizacdo e
os clientes (CHIAVENATO, 2010).

Embora, varias vezes, sejam cridos como sindbnimos no mundo corporativo,
treinamento e desenvolvimento s&o processos distintos, com diferentes aplicagdes.
Treinamento consiste em uma capacitacdo pontual, orientada para o presente momento,
objetivando mudangas em curto prazo, por isso, € um método elaborado e aplicado em
horas, dias ou semanas. Com foco no cargo atual, busca melhorar aquelas habilidades e
competéncias técnicas relacionadas com o desempenho imediato. J& o desenvolvimento,
€ uma estratégia continua de aprendizado que promove transformacdes e aperfeicoamento
em medio e longo prazo. Através do desenvolvimento, o empregado evolui ao decorrer
do tempo a partir das préprias experiéncias, erros e acertos, sendo conduzido por meio de
um processo que agrega qualificacdo, conhecimento e know-how.

A responsabilidade pelo desenvolvimento de cada pessoa s6 depende dela mesma, e
segundo Lacombe (2002, p. 393), ou seja, cada pessoa € responsavel por seu proprio
desenvolvimento. Se o funcionario tem forca de vontade e interesse, tendo a oportunidade
oferecida pela empresa, ele com certeza ira se desenvolver. Porém, se o funcionario ndo
tiver esse interesse, ndo importa 0 qudo bom seja o programa de treinamento e
desenvolvimento oferecido, ele nunca ira aproveitar a oportunidade ao maximo.

Para obter melhores resultados, as empresas precisam de funcionarios preparados. Por
iss0, a gestdo de pessoas deve criar condi¢des para a formacéo profissional, permitindo o
desenvolvimento apropriado de sua equipe de funcionarios. E importante lembrar que, a
auséncia de programas de aprimoramento pode gerar diversos prejuizos para o0 negocio,
uma vez gque, sem uma reciclagem adequada e constante atualiza¢éo, pode-se haver uma
estagnacdo de resultados e até mesmo uma queda dréastica.

2.3 Servigos
Kotler (2000, p.448) define servigo como sendo:

Qualquer ato ou desempenho, essencialmente intangivel, que uma parte pode
oferecer a outra e que ndo resulta na propriedade de nada. A execucdo de um
servigo pode estar ou ndo ligada a um produto concreto.

Empresas que fornecem servicos, independente de qual area ou enfoque,
essencialmente ndo tem sua base de rentabilidade depende de producdo e/ou venda de
produtos. S&o organizacdes as quais buscam atender as necessidades dos clientes através
de acOes, sejam essas as mais diversas possiveis. Contudo, pode-se haver, dependendo do
campo de servicos, algum produto que acompanhe, porém nao se trato do mesmo, o foco
principal.

No entanto, existem empresas de bens de consumo que buscam seu diferencial
competitivo no oferecimento de servi¢cos complementares aos produtos oferecidos, o que
aumenta o valor do bem e geram um crescimento da marca aos olhos do publico, que a
verdo como algo completo, que lhe atende, satisfaz e ndo o deixa a deriva num oceano de
possibilidades.

Santos (2000) disserta que 0s servicos possuem em si, algumas caracteristicas
especificas que os diferenciam dos bens de consumo e que devem ser consideradas para
uma gestao de servicos eficaz. Essas caracteristicas definidas pelo autor sao:



Intangibilidade: Os servicos sdo intangiveis por natureza, ou seja, eles ndo podem
ser tocados ou possuidos pelo cliente como os bens manufaturados.
Perecibilidade: Nos servigos, a produgdo ocorre a0 mesmo tempo em que 0
consumo. Dai decorrem outras implicagdes, como o fato de os servigos nao
poderem ser estocados e da necessidade do controle de qualidade ocorrer durante
0 processo, uma vez que ndo é possivel serem feitas inspe¢des como na indudstria
de manufatura.

Inseparabilidade (Produgdo e consumo simultaneos): Além da simultaneidade
entre producdo e consumo, o cliente participa do processo de producdo, podendo
ndo somente participar passivamente, mas também como coautor do servi¢co. Nos
servicos, o cliente é quem inicia o processo de producgdo, pois o servigo sé é
produzido apos sua solicitacdo/contratacdo. Assim, o grau de contato entre cliente
e empresa é maior que na producéao de bens.

Variabilidade: por depender de quem os realiza, assim como onde e quando sao
realizados, 0s servicos apresentam elevado grau de variabilidade, tornando-se um
desafio aos gestores estabelecer um padrdo que assegure qualidade e identidade
aos servigos prestados.

2.4 Atendimento ao cliente

Atendimento ao cliente é o ato de responder aos estimulos e vontades do cliente, a
fim de satisfaz-lhe em suas vontades e necessidades. Esse tipo de ato, € um servico no
qual é prestado através de um atendimento, seja ele presencial ou remoto, que propicie ao
cliente sanar quaisquer duvidas que o mesmo possa vir a ter. Para Cobra (1997, p. 221)
“O servigo ao cliente ¢ a execugdo de todos os meios possiveis de dar satisfagdo ao
consumidor por algo que ele adquiriu”.

Segundo Chiavenato (2005) no negdcio, o atendimento ao cliente é um dos aspectos
mais importantes, sendo que o cliente é o principal objetivo do negécio. O cliente ao ser
bem atendido, cria uma boa imagem da empresa e 0 mesmo, sente vontade de voltar em
novas oportunidades e/ou necessidades. Um cliente bem atendido, se torna um cliente
fidelizado, portanto, o atendimento deve ser um foco da empresa, principalmente se a
mesma € uma organizacao voltada a area de servigos.

2.5 Qualidade no atendimento

Segundo Freemantle (1994, p.13):

O atendimento ao cliente é o teste final. Vocé pode fazer tudo em termos de
produto, preco e marketing, mas, a ndo ser que vocé complete o processo com
um atendimento ao cliente incrivelmente bom, corre o risco de perder negécios
ou até mesmo sair do negaécio.

Um atendimento de qualidade pode-se tornar o maior trunfo de uma empresa,
passando a ser seu maior diferencial competitivo, deixando a organizacdo em destaque
dentre as outras do ramo, o que Ihe trara bons frutos.

Apesar de ser indispensavel, é importante compreender que o atendimento prestado
com qualidade ndo se resume apenas em um tratamento cortés, significa também
acrescentar beneficios a produtos e servigos, tendo como objetivo superar as expectativas
do consumidor. Oferecer um atendimento de qualidade proporciona que o cliente, além



de voltar a sua empresa, a indique aos outros, e assim, sirva de canal multiplicador, sendo
0 marketing mais importante de todos, uma amostra viva de satisfacdo do que a empresa
pode oferecer.

Crosby (1994) define a qualidade como produto isento de defeitos (zero defeito), o
qual é melhorado continuadamente. Para o autor, a qualidade tem o significado de
conformidade especificada, que varia entre as empresas, de acordo com as necessidades
dos seus clientes. A qualidade no atendimento deve estar presente em todas as areas da
empresa, ja que um contato do cliente com as mais diferentes areas pode vir a acontecer,
e 0 mesmo deve se sentir bem tratado em todo 0 ambiente organizacional.

3 METODOLOGIA

Neste capitulo buscou-se definir métodos e técnicas para o desenvolvimento da pesquisa
proposta.

3.1 Abordagem da Pesquisa

A pesquisa realizada é de carater exploratorio, com finalidade de proporcionar
maior familiaridade com o problema, tornando-o assim mais explicito. O planejamento
da pesquisa € sustentado por pesquisas bibliogréaficas e estudos de casos. Para Gil, “a
pesquisa bibliografica é desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos.” (GIL, 2002, p. 44).

Além do mais, conteve também uma abordagem qualitativa e quantitativa
descritiva, pois foram realizadas aplicacbes de entrevistas e questionarios com o
responsavel pela area de Recursos Humanos, o Administrador da empresa, supervisores
de setores e alguns funcionarios em geral, para identificar as principais necessidades de
treinamento e desenvolvimento da area de gestdo de pessoas, bem como das préaticas e
processos a serem adotados.

Pode ser caracterizada como um estudo de caso na &rea de RH da empresa
estudada. Para Gil (2002), o estudo de caso trata-se de um aprofundamento maior de um
ou de poucos objetivos, permitindo um conhecimento mais detalhado. Com isso, essa
pesquisa buscou através de um estudo detalhado da empresa, identificar como ela atua,
alcancando assim os objetivos propostos e respondendo a questdo problema que norteou
este artigo.

3.2 Instrumentos adotados

Foi adotado um roteiro estruturado de entrevista para os Gestores de RH, e
questionarios mistos para gerentes e colaboradores, a fim de diagnosticar a realidade da
area de Recursos Humanos da organizacdo, com finalidade de propor as melhorias
necessarias. Segundo Gil (2002), a coleta de dados em um estudo de caso é baseada em
diversas fontes de evidéncia.

3.3 Populacéo
A populacdo, segundo Lakatos e Marconi (2010) e definida como o conjunto de

pessoas que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum. Neste trabalho, o
pesquisador contou para a sua incursdo com os colaboradores da Clinica “XYZ”, os quais



foram divididos em trés grupos de pesquisa: gestor administrativo e de recursos humanos;
supervisores de areas; demais colaboradores em geral.

O primeiro grupo contém duas pessoas, 0 Gerente Administrativo e Financeiro,
que responde apenas aos sOCios proprietarios, e a Supervisora de Recursos Humanos,
responsavel pelo cronograma de treinamentos e acompanhamento do desenvolvimento
dos colaboradores.

J& 0 segundo grupo é composto por sete pessoas, 0s quais Sao 0s supervisores de
areas, sendo eles: Supervisora de Radiologia, responsavel pelo nicleo de radiologia;
Supervisora de Atendimento, responsavel pelo setor de agendamento de exames;
Supervisora de Recepcéo, responsavel pelo setor de recepcdo; Supervisora de Qualidade,
responsdvel pela area de qualidade e produtividade da empresa; Supervisora de
Enfermagem, responsavel pelos setores de enfermagem, controle de infeccbes e
higienizacdo; Supervisor de Digitacdo e Operacdo, responsavel pelo setor de
processamento de exames; Supervisor de Logistica, responsavel pelas areas de compras,
logistica e manutencdo patrimonial.

Quanto ao terceiro grupo, 0 mesmo é composto pelos colaboradores em geral, 0s
quais séo em um total de trinta e seis pessoas.

3.4 Amostragem

Segundo Lakatos e Marconi (2010, p.27) amostra ¢ definida como: “uma porg¢ao
ou parcela, conveniente selecionada do universo (populacdo); é o subconjunto do
universo”. Para a coleta de dados deste estudo, foi utilizada uma amostragem por
conveniéncia. A populacdo total, se trata de 45 pessoas, das quais 02 fazem parte do
primeiro subconjunto, 07 do segundo e 36 do terceiro.

3. 5 Procedimentos

A coleta dos dados foi realizada de 07/10/2020 a 10/10/2020, das 08:00 horas as
14:00 horas, na propria clinica, em uma sala multiuso, equipada com cadeiras e
pranchetas para responder 0s questionarios. O pesquisador aplicou 0s questionarios e
entrevista, presencialmente, com a autorizacdo da administracdo da empresa.
Inicialmente, foi feita a entrevista com o administrador e gestora de Rh, posteriormente,
a aplicacdo dos questionarios com os demais supervisores de area, e por fim, com o0s
colaboradores em geral. Houve uma urna, onde apds preenchidos os questionarios, 0s
colaboradores ali depositaram 0os mesmos, e assim, se manteve todo o sigilo necessario.

3.6 Analise e Interpretacdo dos Dados

O processo de analise e interpretacdo de dados, foi realizado com base nos dados
obtidos por meio dos questionarios e da entrevista, e serdo apresentados de forma
descritiva. Sendo assim, estes resultados foram interpretados a luz do embasamento
tedrico, promovendo um melhor entendimento e permitindo a apresentacdo de
recomendacdes, cientificamente amparadas, a empresa.

A investigagdo de estudo de caso enfrenta uma situacéo tecnicamente Unica em
que havera muito mais variaveis de interesse do que pontos de dados, e, como
resultado, baseia-se em varias fontes de evidéncias, com os dados precisando
convergir em um formato de tridngulo, e, como outro resultado, beneficia-se
do desenvolvimento prévio de proposicdes tedricas para conduzir a coleta e a
analise de dados(YIN, 2001 p. 33-34).



4 RESULTADOS

Este capitulo tem como finalidade apresentar os resultados dos levantamentos
feitos na clinica com as populacdes eleitas e recursos metodologicos estabelecidos para o
estudo.

4.1 Dados e informacgdes obtidas com a entrevista com o administrador e com a
gestora de RH

A entrevista iniciou com o primeiro guestionamento por parte do entrevistador,
que tratou de saber se, ao entrar na empresa, sdo realizados treinamentos de integracéo, e
se sim, se € perceptivel que, sdo de fato Uteis em fornecer os conhecimentos necessarios
pelos colaboradores, e se ndo, quais as areas que se acredita ser necessario uma melhoria
e aprofundamento no contetido desses treinamentos. O administrador respondeu que sim,
sdo realizados esses treinamentos, e eles trazem consigo 0s conhecimentos necessarios
para a integracdo do funcionario, pois neles sdo bem explicados pontos como as regras
do regimento interno, a cultura da empresa, as hormas de seguranca e até mesmo um
breve historico da empresa. Ja a supervisora de RH, por sua vez, disse que os treinamentos
de integracdo sdo realizados, e neles além das regras gerais, também sdo passadas as
nogdes basicas de protecdo, como por exemplo, em relacdo a acidentes com material
bioldgico, e assim sendo, seu contetdo Ihe parece amplo e adequado.

Ao questionar sobre a existéncia de uma adequada comunicacdo durante a
integracdo de um novo colaborador, o administrador mostrou acreditar que ocorre, pois
ndo teve provas de algo contrério. Ja a supervisora de RH ressaltou sobre o ato dos
supervisores de passar 0 que 0s novatos precisam, além do treinamento de integracao,
citando também o coleguismo entre os colaboradores.

Quanto a maior dificuldade que ambos percebem por parte dos colaboradores da
empresa, em relacdo a realizacdo de suas tarefas, o administrador informou que as vezes
vé muita falta de preparo e uma falta de atencdo e dedicacdo, porém mostrando também,
acreditar que um treinamento intensivo, faria essa situacdo mudar. A supervisora de RH
alega que existe por falta dos colaboradores, principalmente aqueles com pouca
experiéncia, conhecimento em certos aspectos, o que faz com que sintam bastante
dificuldade no trabalho.

No tocante a existéncia de um plano anual de Treinamento e desenvolvimento, e
a forma de sua elaboracdo, verificou-se que é planejado de acordo com as datas mais
adequadas. A supervisora de RH afirma que € realizado de acordo com datas mais
adequadas, como a época de eleicGes da CIPA, as datas comemorativas e temas mensais
especificos, como nas épocas de outubro rosa, satde do idoso, setembro amarelo, entre
outras tantas.

Quanto a existéncia de um PDI (plano de desenvolvimento individual) alinhado
aos dados dos treinamentos, 0 administrador alega que néo existe, justificando que sempre
se optou pelo desenvolvimento em equipe. Por sua vez, a supervisora de RH diz ter feito
analises para desenvolver um projeto nesse caminho, pois considera que seja uma das
mais importantes ferramentas estratégicas de desenvolvimento de funcionarios, porém
ainda néo teve essa oportunidade de desenvolver e colocar em pratica.

Nesse contexto, buscou-se levantar-se se € comum, por parte dos supervisores,
fazer um relatério e acompanhamento continuo, buscando treinamentos para problemas
identificados. A supervisora de RH alegou que normalmente sim, onde através de
reunides programadas, apresentam as analises das dificuldades percebidas, e entdo juntos,



definem o melhor caminho de chegar na solugdo do problema. O administrador afirma
que os supervisores fazem as analises.

No que tange a treinamentos realizados, observou-se pelas informacdes dadas que
existem o0s treinamentos de rotina, como o de higienizacdo das maos, além dos
treinamentos obrigatorios, como os que apresentam aspectos das NR’s. A supervisora de
RH enfatiza que existem muitos fatores para o planejamento e realizagéo de treinamentos,
desde os que sdo obrigatorios para a area da salde, 0s que sdo de rotina e 0s que sdo
levantados como necessidade.

Ao ser questionado se ha uma avaliacdo de reagdo e eficacia dos treinamentos e
como essa avaliacdo é feita, o administrador informou que sim, sdo feitas pelos
supervisores junto ao setor de Gestédo de Pessoas, em um documento que 0 supervisor
preenche dizendo seu nivel de satisfacdo com os resultados e observacdes gerais, onde
ele d& uma nota, a qual € mensurada em graficos. A supervisora de RH acrescenta que
nem todos os supervisores fazem essa analise, o que dificulta na obtencéo de dados.

Sobre o retorno do investimento em T&D e como o mesmo é calculado, o
administrador confirmou a ndo existéncia desses calculos, e mencionou ser feito apenas
uma analise continua de melhorias das areas. A supervisora de RH destaca que sdo
realizadas reunides e debates, onde sdo apresentadas as visdes de cada um, em relacao
aos funcionérios, e que esse € 0 maximo que se tem de dados sobre o retorno de
investimentos em treinamentos.

Questionados sobre a percep¢do em relacdo aos colaboradores estarem colocando
em prética o que Ihe foi apresentado em treinamentos o administrador afirma que muitas
das vezes percebe, porém em maior intensidade em determinadas areas, como a de
exames por exemplo, o que demonstra um desnivelamento. A supervisora de RH
confirma a visdo do administrador e deu resposta igual.

Sobre a existéncia de indicadores de treinamentos verificou-se afirmacéo positiva
dos entrevistados, os quais responderam que sim, existem e sdo acompanhados.

Quanto ao levantamento de possiveis observacdes gerais referentes ao
desenvolvimento dos colaboradores da empresa o administrador mencionou observar que
existe sim um bom desenvolvimento de colaboradores, mas ndo é nivelado, onde certas
areas estdo a desejar, e por outro lado, outras estdo bem encaminhadas. Por sua vez, a
supervisora de RH menciona que a empresa estd caminhando e fazendo muito, porem
sente que falta um pouco nessa area sim, e que esta em busca de sempre melhorar.



4.2 Dados e informac6es obtidas com o questionario aplicado aos supervisores de
areas.

1) Ao entrar na empresa, sao realizados
treinamentos de integragao com os novos
colaboradores?

B Sim
H Nao

As vezes

Fonte: Dados primarios, 2020.

A partir das respostas obtidas, verifica-se que existe um consenso por parte dos
supervisores, 0s quais majoritariamente escolheram a alternativa ‘Sim’.

2) Os treinamentos realizados inicialmente, dao
aos recém chegados, as informagoes necessarias
para sua integra¢ao adequada na empresa?

H Sempre
B Nem sempre

Nunca

Fonte: Dados primarios, 2020.

Analisando os dados coletados, encontrou-se outra resposta com consenso
majoritario por parte dos pesquisados, onde todos responderam ‘Sempre’.



3) Existe uma boa comunicagao durante a
integracao de um novo colaborador, para que este
fique por dentro das normas, informacgoes e
cultura da empresa?

As vezes

Fonte: Dados primarios, 2020.

Ao analisar os dados, verificou-se um consenso por parte dos pesquisados, onde
todos responderam ‘Sim’.

4) Quanto as dificuldades que vocé percebe por
parte dos colaboradores, em relagao a realizagao
de suas tarefas, poderiam ser diminuidas com
treinamentos de aperfeicoamento adequados?

B Com certeza, sim
M Talvez, sim

Nao

Fonte: Dados primarios, 2020.

Por meio da analise dos dados, observou-se que nenhum dos pesquisados optou
pela resposta ‘Nado’, e por tanto, se dividiram em 83% respondendo ‘Com certeza, sim’ e
17% respondendo ‘Talvez, sim’.



5) Existe um plano anual de T&D?

Fonte: Dados Primarios, 2020.

Ao analisar as respostas obtidas, encontrou-se como resultado um consenso por
parte dos pesquisados na resposta ‘Sim’.

6) E comum, por parte dos supervisores, fazer um
relatorio e/ou acompanhamento continuo,
buscando treinamentos para problemas
identificados?

As vezes

Fonte: Dados primarios, 2020.

Através da analise dos dados obtidos, resultou-se em um consenso por parte dos
pesquisados, na alternativa ‘Sim”.



7) Costuma-se realizar um LNT (levantamento das
necessidades de treinamento) na empresa?

HSim
H N3o

As vezes

Fonte: Dados primarios, 2020.

Ao analisar os dados, verificou-se um consenso por parte dos pesquisados pela
alternativa ‘Sim’.

8) E realizada avaliagdo de reagdo e eficacia dos
treinamentos?

B Sempre
m As vezes

Nunca

Fonte: Dados primarios, 2020.

Observou-se, através da analise dos dados obtidos, um consenso em relagdo a
alternativa ‘Sempre”.



9) Apos um treinamento, vocé consegue perceber
se os colaboradores estao colocando em pratica o
gue foi ensinado a eles?

B Normalmente, sim
B Nem sempre

Nunca

Fonte: Dados primarios, 2020.

Através dos dados obtidos, verificou-se que 50% responderam ‘Normalmente,
sim’, 33% optaram pela resposta ‘Nem sempre’, e 17% preferiram a resposta ‘Nunca’.

10) Quais suas observacdes gerais, sejam elas positivas ou negativas, referentes ao
desenvolvimento dos colaboradores de seu setor?

Ao analisar as respostas discursivas, obtidas a partir desta pergunta, verificou-se
que por consenso geral, todos os pesquisados sentem que falta um pouco de foco nos
treinamentos, pois alguns sdo de temas irrelevantes para determinadas areas da clinica, o
que gera apenas gastos de tempo e dinheiro, sem nenhuma devolugéo de retorno positivo.
Também, verificou-se uma caréncia pelo lado do relacionamento interpessoal, onde
alguns dos pesquisados responderam sentir falta de algo que desenvolva essa area. Por
fim, é importante analisar a falta de nivelamento observada, onde alguns responderam de
uma forma mais contente em relagdo ao tema da pergunta, ja outros ndo, o que nos leva
a uma clara verificacdo de imparcialidade dos treinamentos que buscam desenvolver
certas areas, deixando outras de lado.

4.3 Dados e informacgdes obtidas com aplicacdo de questionario com o0s
colaboradores em geral.



1) Ao entrar na empresa, sao realizados
treinamentos de integragao com os novos
colaboradores?

B Sim
H N3o

As vezes

Fonte: Dados primarios, 2020.
Apo6s a apuracdo dos resultados, observou-se unanimidade nas respostas dos
colaboradores, onde 100% respondeu que ‘Sim’.

2) Os treinamentos realizados inicialmente, dao
aos recém chegados, as informagdes necessarias
para sua integra¢ao adequada na empresa?

B Sempre
B Nem sempre

Nunca

Fonte: Dados primarios, 2020.

De acordo com as respostas, 58% afirmaram que ‘Nem sempre’, 39% ‘Sempre’,
além de 3% optarem pela alternativa ‘Nunca’.



3) Existe uma boa comunicagao durante a
integracao de um novo colaborador, para que este
fique por dentro das normas, informacgoes e
cultura da empresa?

B Sim
H Nao

As vezes

Fonte: Dados Primarios, 2020.

Através das respostas obtidas, 81% optaram pela resposta ‘As vezes, 13% por
‘Sim’, e 6% preferiram responder ‘Nao’.

4) Em relagao as dificuldades que vocé percebe
em relagao a realizagao de suas tarefas, poderiam
ser diminuidas com treinamentos de
aperfeicoamento adequados?

W Com certeza, sim
M Talvez sim

Nao

Fonte: Dados primarios, 2020.

De acordo com os dados obtidos, 77% responderam ‘Com certeza, sim’ e 23%
‘Talvez sim’.



5) E apresentado um cronograma anual de
treinamentos para os colaboradores?

Fonte: Dados primarios, 2020.

Através da andlise dos dados, observou-se que 84% dos pesquisados preferiram a
resposta ‘Sim’ e 16% a resposta ‘Nao’.
6) E comum, por parte dos supervisores, fazer um
levantamento continuo, de necessidade de
treinamentos?

As vezes

Fonte: Dados primérios, 2020.

Foi verificado, por meio da analise dos dados obtidos, que 45% responderam ‘As
vezes’, 32% responderam ‘Sim’ e 23% ‘Nao’.



7) Os treinamentos oferecidos, lhe traz
informacgoes Uteis para a realiza¢cao de suas
atividades de trabalho?

As vezes

Fonte: Dados primarios, 2020.

De acordo com as respostas recebidas, 68% afirmaram que ‘As vezes’, 16%
responderam que “Nao’ e os 16% restantes, optaram pela resposta ‘Sim’.

8) E realizada avaliagcdo de reagio e eficacia dos
treinamentos?

B Sempre
m As vezes

Nunca

Fonte: Dados primarios, 2020.

Por meio qas respostas obtidas, identificou-se que 71% dos pesquisados
responderam que ‘As vezes’, 19% ‘Nunca’ e 10% ‘Sempre’.



9) Apdos um treinamento, vocé consegue colocar
em pratica o que lhe foi ensinado?

13%  13%

B Normalmente, sim
B Nem sempre

Nunca

Fonte: Dados primarios, 2020.

De acordo com as respostas, 74% afirmaram que ‘Nem sempre’, 13% optaram
pela resposta ‘Normalmente, sim’ e 13% responderam ‘Nunca’.

10) Quais suas observacdes e sugestdes gerais, referentes aos treinamentos
oferecidos pela empresa?

Por meio das respostas obtidas, verificou-se que de maneira predominante, todos
0s pesquisados afirmam uma caréncia em aprofundamento de contetdo nos treinamentos.
Grande parte também comentou a respeito da falta de diferenciacdo em areas, uma vez
que muitos dos treinamentos abrangem o desenvolvimento especifico de apenas
determinados setores da empresa, enquanto muitos outros, ficam sem nenhuma atencéo
especifica. Também foi visto nas respostas que os treinamentos de fato fazem a diferenca,
porém pouco e de forma muito distinta, mais uma vez referindo ao foco especifico em
certos grupos. Assim sendo, de modo geral, é visto imparcialidade em contetdo, o que
leva a uma reclamacao geral de falta de nivelamento no desenvolvimento de pessoal.

5. CONCLUSOES GERAIS SOBRE O ESTUDO REALIZADO

Por meio do estudo realizado, foi possivel identificar e entender o qudo importante
¢ a area de T&D para uma organizacdo, uma vez que influencia diretamente em sua
prestacdo de servicos, impactando consideravelmente na imagem da empresa e nos
resultados obtidos pelas suas atividades fins. O setor de Recursos Humanos ndo serve
apenas para realizar o processo de recrutamento e sele¢do, nem tdo pouco somente servir
de base para os processos de Departamento Pessoal, como fechamento de folha, entre
outros, mas sim, dar atencdo continua aos funcionarios, buscando o aprimoramento e
desenvolvimento de suas habilidades, transformando-os em profissionais cada vez mais
bem preparados, e por sua vez, este ato desencadeara em um aumento de produtividade
da empresa e melhora na qualidade de seus processos.

Na Clinica Radiologica “XYZ”, foi identificado um processo de treinamento bem
construido, o qual é planejado de acordo com as necessidades das areas e também de
acordo com 0s cronogramas anuais obrigatorios da area da satde, alem de também seguir
certas datas especificas, como os meses de campanha especial, citando aqui, como



exemplo, outubro rosa e novembro azul. No entanto, foi possivel identificar certo
desnivelamento por parte dos colaboradores, no que se refere ao aprendizado gerado pelos
treinamentos oferecidos.

Através das respostas obtidas por meio dos questionarios e entrevista realizados,
foi possivel identificar certos pontos que auxiliam na identificacdo dos possiveis motivos
dos desnivelamentos entre areas, no que se refere ao desenvolvimento de funcionarios.
Inicialmente, pode-se perceber que de fato os treinamentos de integraco séo Uteis e 0s
mesmos, unidos ao apoio e suporte dos supervisores e colegas de trabalho, ddo ao novo
colaborador as informagfes necessérias para sua integracdo adequada a empresa. Esse
processo inicial de fato abrange bem as informacdes sobre a empresa, suas regras,
historico e um breve conhecimento inicial sobre protecdo individual, tendo em vista se
tratar de uma empresa do ramo da saude. Contudo, verifica-se que, no que se refere a
treinamentos especificos, focados em cada area da empresa separadamente, 0 cronograma
planejado atualmente, ndo atende de forma adequada as necessidades de cada setor da
clinica.

Muitas das vezes, a prioridade de enfoque dos treinamentos esta nas areas de
exames, como exemplo o nucleo de enfermagem e o nicleo de radiologia da clinica.
Tendo em vistas estes dados coletados ao decorrer do trabalho, hd uma queda de
aproveitamento dos treinamentos por parte dos demais setores, o que além de gerar um
custo com treinamentos desperdicado, também gera um gasto de tempo utilizado, uma
vez que o aproveitamento do mesmo é nulo. Sendo assim, verifica-se que a falta de
conteddo focado no desenvolvimento especifico de cada area da organizacdo, gera um
prejuizo financeiro, desperdicio de tempo e recursos e queda da produtividade geral.
Outro ponto identificado que também impacta negativamente no ambito financeiro da
empresa, ¢ a falta da existéncia de um controle sobre o retorno de investimento na area
de T&D, o que leva ao desconhecimento destes dados que, sdo de fato muito importantes
para a empresa.

Tendo em vista todos os dados e resultados obtidos, pode-se concluir que, na
empresa, embora haja um cronograma de treinamentos e um levantamento estruturado do
mesmo, existe um déficit no que se refere aos conteidos especificos por areas. Este fato
deve ser bem administrado, e deve-se ter uma boa analise critica de cada setor, avaliando
todas as fraguezas e pontos de melhoria a serem alcancadas de cada area, para que assim,
se possa fazer treinamentos especificos destinados a cada uma das necessidades diferentes
de grupos diferentes dentro da empresa. Assim sendo, com essa devida divisao de temas
de treinamento, buscando atender a todos, cada qual com sua especificidade, o
desenvolvimento dos colaboradores se nivelara, trazendo assim um aumento na
produtividade e qualidade de servicos da empresa, além de diminuir com gastos
desperdicados.

Verifica-se também, que é de importante atencdo a realizacdo de treinamentos
para a capacitacdo de liderangas, uma vez que foi visto que certos supervisores ndo
transmitem ou realizam certas atividades que ajudariam na obten¢do de dados sobre o
desenvolvimento das areas, o que dificulta na identificacdo de problemas. Com esses
treinamentos destinados a esse grupo, o desenvolvimento obtido pela empresa sera ainda
maior, uma vez que com lideres cada vez mais aptos e dedicados, tende-se a ter uma forca
de trabalho mais focada e em ordem, gerando melhores resultados para a organizagé&o.

Outra necessidade encontrada, que carece de uma melhoria, esta no fato de uma
ndo identificacdo adequada do retorno de investimentos com a area de T&D. Este
indicador seria de fato importante para a empresa e serviria ndo s6 para o setor de RH,
mas também para o setor financeiro. A tabulacédo obtida na empresa, atualmente, de fato
pode demonstrar se o treinamento obteve resultados ou ndo, contudo é insuficiente no que



se refere a valores de investimento. Realizando estes calculos e criando assim este
indicador, ndo so se teria mais dados como também a organizacdo saberia como melhor
administrar seu dinheiro em relagdo aos investimentos internos.

Assim sendo, outo ponto a ser explorado pela empresa, ¢ o PDI (Plano de
Desenvolvimento Individual), o qual ja foi estudado por parte da supervisora de RH, mas
ainda nao foi aplicado na organizacéo. Ja sabendo da importancia do mesmo, cabe a area
responsavel estrutura-lo e coloca-lo em prética, para que assim, se possa ter melhores
resultados em relacdo ao desenvolvimento dos colaboradores.

Portanto, concluiu-se assim por meio deste trabalho que, a &rea de T&D da Clinica
Radiologica “XYZ”, de fato consegue obter bons resultados em certos grupos, porém em
outros ndo, levando a um desnivelamento de desenvolvimento. Contudo, através da
focalizacdo em temas especificos de cada setor, além de uma melhor tabulacédo de certos
dados referentes aos treinamentos, unidos a uma boa gestdo dos investimentos nesta area
e um bom desenvolvimento de liderancas, os resultados a se obter pela empresa serdo
excelentes, atendendo suas necessidades por completo, acabando com o desnivelamento
em desenvolvimento e diminuindo os gastos com treinamentos que ndo atendem certos
setores. Através destas agdes, se alcancard entdo uma maior produtividade no que se
refere a treinamento e desenvolvimento de funcionarios, e assim, a empresa podera
alcancar bons resultados em produtividade, qualidade de servigco e consequentemente,
financeiro.
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APENDICE A

Roteiro de entrevista aplicada ao administrador e a gestora de RH.

Esta entrevista busca identificar, através das respostas do administrador e do gestor
de RH, a realidade da empresa, no que se refere a T&D, funcao vinculada a &rea de
RH.

1) Ao entrar na empresa, sdo realizados treinamentos de integracdo? Se sim, percebe-se
que, sdo de fato uteis em fornecer os conhecimentos necessarios pelos colaboradores? Se
ndo, o0 que € necessario para melhoria dos treinamentos?

2) Existe uma boa comunicacgéo durante a integragdo de um novo colaborador, para que
este fique por dentro das normas, informacdes e cultura da empresa?

3) Qual a maior dificuldade que vocé percebe por parte dos colaboradores na empresa,
em relagéo a realizacdo de suas tarefas?

4) Existe plano anual de T&D? Como é realizado essa programacao?

5) Existe um PDI (plano de desenvolvimento individual) alinhado aos dados dos
treinamentos? Se sim, como é realizado? Se ndo, qual motivo?

6) E comum, por parte dos supervisores, fazer um relatério e/ou acompanhamento
continuo, buscando treinamentos para problemas identificados?

7) Os treinamentos realizados, sdo programados levando em conta quais pontos e
aspectos? E realizado um LNT (levantamento das necessidades de treinamento) na
empresa? Se sim, como é realizado?

8) E realizada avaliagio de reaco e eficacia dos treinamentos? Se sim, como séo feitas e
como sdo mensurados os seus resultados? Se ndo, porque?

9) O ROI (retorno do investimento) na area de T&D é calculado com qual periodicidade?
E como séo apresentados esses resultados?

10) Apds um treinamento, vocé consegue perceber se os colaboradores estdo colocando
em prética o que foi ensinado a eles? Se nao, qual o porqué deste ocorrido?

11) Esses treinamentos tém indicadores para alimentar a avalicdo de desempenho dos
colaboradores? Como é feito o processo?
12) Quais suas observacgdes gerais, referentes ao desenvolvimento dos colaboradores?



APENDICE B

Questionéario aplicado com os supervisores de areas da empresa.

QUESTIONARIO |

Este questionario tem por objetivo, identificar as necessidades demandas da area de
Treinamento e Desenvolvimento de pessoas, por meio das respostas dos Gestores de
Area.

1) Ao entrar na empresa, sdo realizados treinamentos de integragdo com 0S NOVOS
colaboradores?

()sim
( ) nédo
( ) as vezes

2) Os treinamentos realizados inicialmente, ddo aos recém chegados, as informacdes
necessarias para sua integracdo adequada na empesa?

( ) sempre
( ) nem sempre
( ) nunca

3) Existe uma boa comunica¢do durante a integra¢do de um novo colaborador, para que
este fique por dentro das normas, informacdes e cultura da empresa?

()Sim
( ) Néo
( )As vezes

4) Quanto as dificuldades que vocé percebe por parte dos colaboradores, em relacdo a
realizacdo de suas tarefas, poderiam ser diminuidas com treinamentos de aperfeicoamento
adequados?

( ) Com certeza, sim
( ) Talvez, sim
( ) Nao

5) Existe um cronograma anual de T&D?

() Sim
( )Néo

6) E comum, por parte dos supervisores, fazer um relatorio e/ou acompanhamento
continuo, buscando treinamentos para problemas identificados?

() Sim



( )Néao
( )As vezes

7) Costuma-se realizar um LNT (levantamento das necessidades de treinamento) na
empresa?

() Sim
( ) Néo
( ) As vezes

8) E realizada avaliacio de reacdo e eficacia dos treinamentos?

( ) sempre
( ) as vezes
( ) nunca

9) Apo6s um treinamento, vocé consegue perceber se 0s colaboradores estdo colocando
em prética o que foi ensinado a eles?

( ) Normalmente, sim
( ) Nem sempre
( ) Nunca

10) Quais suas observacOes gerais, sejam elas positivas ou negativas, referentes ao
desenvolvimento dos colaboradores de seu setor?



APENDICE C

Questionario aplicado aos colaboradores da empresa.

QUESTIONARIO II

Este questionario tem por objetivo, identificar as demandas da area de Treinamento
e Desenvolvimento de pessoas, por meio das respostas dos colaboradores.

1) Ao entrar na empresa, sdo realizados treinamentos de integracdo com 0S Novos
colaboradores?

()sim
( ) nédo
( ) as vezes

2) Os treinamentos realizados inicialmente, d& aos recém chegados, as informacges
necessarias para sua integracdo adequada na empesa?

( ) sempre
( ) nem sempre
( ) nunca

3) Existe uma boa comunicagdo durante a integracdo de um novo colaborador, para que
este fique por dentro das normas, informacdes e cultura da empresa?

() Sim
( ) Nao
( )As vezes

4) Em relacgéo as dificuldades que vocé percebe em relacdo a realizagdo de suas tarefas,
poderiam ser diminuidas com treinamentos de aperfeicoamento adequados?

( ) Com certeza, sim
( ) Talvez, sim
( ) Nao

5) E apresentado um cronograma anual de treinamentos para os colaboradores?

() Sim
( )Néo



6) E comum, por parte dos supervisores, fazer um levantamento continuo, de necessidade
de treinamentos?

() Sim
( )Néao
( )As vezes

7) Os treinamentos oferecidos, lhe traz informacfes Uteis para a realizacdo de suas
atividades de trabalho?

() Sim
( ) Nao
() As vezes

8) E realizada avaliac3o de reacdo e eficacia dos treinamentos?

( ) sempre
( ) as vezes
( ) nunca

9) Apds um treinamento, vocé consegue colocar em pratica o que lhe foi ensinado?
( ) Normalmente, sim
( ) Nem sempre

( ) Nunca

10) Quiais suas observacoes e sugestdes gerais, referentes aos treinamentos oferecidos
pela empresa?



APENDICE D

Transcricdo da entrevista realizada com o administrador da clinica e com a
supervisora de RH.

Entrevista

Entrevistador: Bom dia, mais uma vez, obrigado por terem me dado essa oportunidade.
Vai me ajudar muito!

Administrador: Bom dia. Espero que a gente possa te ajudar e responder tudo da melhor
maneira.

Supervisora de RH: Bom dia.

Entrevistador: Bem, vamos a primeira pergunta entdo. Ao entrar na empresa, Sao
realizados treinamentos de integracdo? Se sim, percebe-se que, sdo de fato Uteis em
fornecer os conhecimentos necessarios pelos colaboradores? Se ndo, quais as areas que
se acredita ser necessario uma melhoria e aprofundamento no conteldo desses
treinamentos?

Administrador: Sim, sdo realizados esses treinamentos, e eles trazem consigo 0s
conhecimentos necessarios para a integracao do funcionario. Sdo bem explicados pontos
como as regras do regimento interno, a cultura da empresa, as normas de seguranca e até
mesmo um breve histérico da empresa. Entdo, eu vejo que sim, a integracdo é bem
realizada.

Supervisora de RH: Os treinamentos de integracdo sdo realizados, e neles além das
regras gerais, também sdo passadas as noc¢Ges basicas de protecdo, como por exemplo,
em relacdo a acidentes com material bioldgico. Entdo, em relacdo aos treinamentos de
integracdo, eu vejo que estdo bem ricos em contetdo.

Entrevistador: Ok! E quando entram na empresa, minha segunda pergunta é se existe
uma boa comunicacgdo durante a integracdo de um novo colaborador, para que este fique
por dentro das normas, informacdes e cultura da empresa?

Administrador: Olha, eu acredito que sim, ndo tive nenhuma prova do contrario.

Supervisora de RH: Entdo, aparentemente sim, 0S supervisores passam o que eles
precisam, além do treinamento de integracdo. E também tem bastante coleguismo entre
os colaboradores né, entdo minha resposta é que sim.

Entrevistador: Certo. Me fala entdo qual é a maior dificuldade que vocés percebem por
parte dos colaboradores na empresa, em relacdo a realizacéo de suas tarefas?

Administrador: As vezes vejo muita falta de preparo, mas se bem que nem é isso, se ndo
nem tinham sido contratados a principio. Talvez seja mais uma falta de atencéo e
dedicacdo. Mas assim, quando falamos de uma dificuldade em aspectos especificos,
acredito que um treinamento intensivo nas coisas que eles tenham dificuldades, faria essa
situacdo mudar.



Supervisora de RH: Existe por falta dos colaboradores, principalmente aqueles com
pouca experiéncia, conhecimento em certos aspectos. Isso faz com que sintam bastante
dificuldade no trabalho, e com certeza, gera um impacto no trabalho geral da equipe.

Entrevistador: E existe um plano anual de Treinamento e desenvolvimento? Como é
realizado essa programacao?

Administrador: Sim, existe e é desenvolvida de acordo com as datas mais adequadas.
Ela com certeza vai saber te responder melhor.

Supervisora de RH: Sim. E realizada de acordo com datas mais adequadas, como a
época de eleicdes da CIPA, datas comemorativas e temas mensais especificos, como nas
épocas de outubro rosa, satde do idoso, setembro amarelo, entre outras tantas. Também
é levado em conta os horarios e agendas de disponibilidade de palestrantes, além é claro,
de treinamentos obrigatérios de NR’s.

Entrevistador: Existe um PDI (plano de desenvolvimento individual) alinhado aos dados
dos treinamentos? Se sim, como ¢€ realizado? Se ndo, qual o motivo?

Administrador: Ndo, sempre optamos pelo desenvolvimento em equipe, mas nao sei se
1SS0 justifica ndo termos esse PDI. Mas te respondendo claramente, ndo temos.

Supervisora de RH: N&o. J& analisei desenvolver um projeto nesse caminho, pois
considero que seja uma das mais importantes ferramentas estratégicas de
desenvolvimento de funcionarios. Mas assim, ainda néo tive essa oportunidade. A cultura
de treinamentos aqui, desde antes da minha chegada, ja era dessa maneira que esta hoje,
e ndo tive essa oportunidade ainda. Mas é um plano futuro sim.

Entrevistador: Ok. E é comum, por parte dos supervisores, fazer um relatério e
acompanhamento continuo, buscando treinamentos para problemas identificados?

Supervisora de RH: Normalmente sim, eles através de reunifes programadas,
apresentam essas analises das dificuldades percebidas, entdo juntos, definimos o melhor
caminho de chegar a solucao do problema.

Administrador: Sim, eles fazem as analises deles, e me procuram apresentando as
dificuldades percebidas e tudo mais. Assim, a gente pode ver a melhor maneira de
resolver essas questdes.

Entrevistador: E os treinamentos realizados, eles séo programados levando em conta
quais pontos e aspectos? E realizado um levantamento das necessidades de treinamento
na empresa? Se sim, como é realizado?

Administrador: Bem, tem os treinamentos de rotina, como o de higieniza¢do das maos.
Treinamentos obrigatorios também tem, como 0s que apresentam aspectos das NR’s. E
sim, tem os treinamentos de necessidades percebidas, que sdo realizados através da
observacao, onde sempre € discutido em reunides.

Supervisora de RH: Existem muitos fatores, desde os que séo obrigatdrios para a area
da salde, os que sdo de rotina e também os que sdo levantados como necessidade. Esses,



sdo feitos através da percepcdo de falhas, erros ou dificuldades. Ao se ter essas
observacdes, ja é iniciado a construcdo dessa programacéo de treinamentos.

Entrevistador: Correto, entendi. Depois de feitos, é realizada avaliacdo de reacdo e
eficdcia dos treinamentos? Se sim, como séo feitas e como sdo mensurados 0S Seus
resultados? Se nao, por qué?

Administrador: Sim, sdo feitas pelos supervisores junto ao setor de Gestdo de Pessoas.
Em um documento que o supervisor preenche dizendo seu nivel de satisfacdo com os
resultados e observacdes gerais, ele da uma nota, a qual é mensurada em graficos.

Supervisora de RH: Séo feitas, infelizmente nem por todos os supervisores, 0 que me
dificulta na obtencao de dados. Porém, é investigado sim, e sdo mensurados por gréficos
de produtividade de cada area, além da observacdo de melhora no trabalho.

Entrevistador: E o retorno do investimento na area de T&D, ele é calculado com qual
periodicidade? E como sé&o apresentados esses resultados?

Administrador: Olha, n6s nio chagamos a calcular. E feito uma analise continua de
melhorias das areas. Mas assim, realmente em relacéo a nimeros, nao temos esses dados.

Supervisora de RH: Ndo temos um calculo sobre valores. A gente tem reunides e debates
onde sdo apresentadas as visdes de cada um, em relagdo aos funcionarios. Bem, € isso,
nossa Vvisao de retorno é se foi eficaz ou ndo, porém ndo temos um calculo de retorno de
investimentos, como vocé disse.

Entrevistador: Ok, certinho. Geralmente, ap6s um treinamento, € possivel se 0s
colaboradores estdo colocando em prética o que foi ensinado a eles? Se ndo, qual o motivo
disso?

Administrador: As vezes sim, principalmente nas areas de exames, como enfermagem,
técnico de radiologia e circulantes de ultrassom. Mas, em demais areas, como a recepcao,
eu nédo vejo muito resultado. Acredito que a falta de interesse por parte dos colaboradores
ndo ajude nisso, mas talvez seja mais que isso.

Supervisora de RH: Sim, eles colocam em préatica, porém de maneira parcial. A
comunicacdo as vezes parece ser falha, ou quem sabe seja sé falta de interesse. Mas €
importante sempre ver todos os lados, até porque tem setores que se desenvolvem 100%,
como a enfermagem.

Entrevistador: Esses treinamentos tém indicadores para alimentar a avalicdo de
desempenho dos colaboradores? Como é feito o processo?

Administrador: Sim, existem indicadores, que mostram a quantidade de treinamentos e
treinados. Também os custos que tivemos com eles e quantidade de horas. Quanto a
indicadores de desenvolvimento pessoal, acredito eu que nao temos.

Supervisora de RH: A avaliacdo de desempenho é feita pelos supervisores apos o
periodo de experiéncia e também de 6 em 6 meses, pelo sistema de RH. Agora,



indicadores, a gente ndo tem sobre esse assunto especifico, mais mesmo é da area de
dados gerais como ele falou.

Entrevistador: Ok, ja& vamos encerrar entdo. Minha Ultima pergunta é: Quais suas
observagodes gerais, referentes ao desenvolvimento dos colaboradores?

Administrador: Eu vejo que existe sim um bom desenvolvimento de colaboradores aqui,
mas ndo € nivelado, tem certas areas que estdo a desejar, em contramé&o de outras que
estdo bem encaminhadas, vamos dizer assim. O que eu posso te dizer é que eu quero e
preciso correr atrds desse desenvolvimento mdtuo. Ndo é uma coisa de hoje, ja tem um
tempo que eu observo isso, mas com vocé bem sabe, essa estruturacdo leva tempo, e 0
RH aqui é novo.

Supervisora de RH: A gente esta caminhando e fazendo muito. Falta um pouco nessa
area sim, e a gente busca sempre melhorar. Talvez falte vontade, eu percebo isso por parte
de muitos colaboradores. Sei também que tem treinamentos que ficam sem um
aprofundamento adequado. Talvez uma melhora em geral € o que precisamos, essa € a
verdade, mas dizer que ndo existe, seria um exagero, pois sim, tem.

Entrevistador: Certinho, entdo, gente, muito obrigado pela atencdo de vocés. Obrigado
mesmo!

Supervisora de RH: Por nada, a gente que agradece, ja que vocé esta é dando uma mao
ai pra gente.

Administrador: Verdade, obrigado e sempre que precisar é s falar.



APENDICE E

Termo de autorizacdo de publicacao de producdo académica
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RESOLUCAO n°038/2020 — CEPE

ANEXO IV
APENDICE ao TCC
Termo de autorizagio de publicagdo de produgfio académica

O(A) estudante Roberto Rivas Rolin Filho do Curso de Administracdo, telefone: (62)
981229358 e-mail robert nol mail.com, na qualidade de titular dos direitos autorais,
em consonancia com a Lei n® 9.610/98 (Lei dos Direitos do autor), autoriza a Pontificia
Universidade Catolica de Goias (PUC Goias) a disponibilizar o Trabalho de Conclusio de
Curso intitulado. ANALISE DA AREA DE T&D DA CLINICA XYZ E SUGESTOES DE
MELHORIA, gratuitamente, sem ressarcimento dos direitos autorais, por 5 (cinco) anos,
conforme permissdes do documento, em meio eletrdnico, na rede mundial de computadores, no
formato especificado (Texto (PDF); Imagem (GIF ou JPEG); Som (WAVE, MPEG, AIFF,
SND); Video (MPEG, MWV, AVI, QT); outros, especificos da area; para fins de leitura e/ou
impressdo pela internet, a titulo de divulgagdio da produgdo cientifica gerada nos cursos de
graduagio da PUC Goias.

Goidnia, 07 de dezembro de 2020.

Assinatura do(s) autor(es): , z ﬂ : )Z)@ )z Fu&a

Nome completo do autor: Roberto Rivas Rolin Filho
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Assinatura do professor-orientador: A\ \J(* : \“—"k'_

Nome completo do professor-orientador: Marcos de Freitas Pintaud




