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Resumo

O artigo tem por objetivo a aplicagdo de conceitos de Treinamento ¢ Desenvolvimento e seus paradigmas. Justifica-se o seu alto grau de
relevancia pelo acelerado aumento da competitividade entre as empresas, causada pelas profundas mudangas nas estruturas de comercializag@o,
considerando ainda mais que, no contexto atual, as empresas precisam dotar seus recursos humanos, em especial os de vendas, de procedimentos
diferenciados em sua abordagem de mercado. Esse novo contexto trouxe a tona com nova vitalidade uma questdo ha muito defendida: a da
necessidade de investimento nas pessoas para obtencdo de diferenciais competitivos. Assim, o levantamento das necessidades de treinamento na
empresa, objeto de estudo, podera ser mais um grande diferencial, uma vez que esses treinamentos se converterao, ainda mais rapidamente, em
ganhos para a empresa. Buscou-se mostrar ao responsavel pela Farmacia e Drogaria Farmavida, o quanto ¢ importante investir em treinamento
qualificado para seus funcionarios, sendo mais uma forma de se obter um diferencial competitivo sustentavel e eficaz. A partir de um referencial
teodrico sobre o treinamento, seus processos, bem como de observagdes e as pesquisas de campo.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Treinamento. Desenvolvimento.

Abstrac

The purpose of this article is to apply training and development concepts and their paradigms. Their high degree of relevance is justified by the
accelerated increase in competitiveness among companies, caused by the profound changes in the commercialization structures, considering
even more that, in the current context, companies must equip their human resources, especially sales, with differentiated procedures in its
market approach. This new context has brought to light with more vitality an issue that has long been defended: the need to invest in people to
obtain competitive differences. Thus, the survey on training needs in the company under study could be another greatdifferential, since these
trainings will become even faster in earnings for the company. The aim was to show the person responsible for Drugstore Farmavida how
important it is to invest in qualified training for their employees as another way to obtain a competitive and sustainable competitive advantage.
Starting from a theoretical reference on training, its processes, as well as observations and field research.

Keywords: People Management. Training. Development.

1 Introducio resultados positivos da empresa, pois as pessoas que em

.. - . . , tempo anterior eram tratadas como elementos descartaveis,
A administragdo, nos dias atuais, estd atravessando um

. ~ agora passaram a ser entendidas como capital intelectual, que
periodo de grandes transformagdes, que conduzem em um

~ N mantém os negdcios da empresa em plena atividade.
processo de reestruturacdo nas organizagdes. A crescente g P p

. . A . Em f: X r a ndo ter
competigdo traz inumeras consequéncias no ambiente ace do exposto, apesar da gestdo de pessoas nio te
empresarial € as que se configuram como maior desafio sio, feito parte, por bastante tempo, das prioridades da organizagao.

sem duvida, desenvolver e utilizar instrumentos de gestdo que
garantam a organiza¢do maior competitividade.

A evolugao tecnoldgica tem forgado as empresas a reverem
0s seus conceitos sobre os procedimentos administrativos
e estabelecerem novos padrdes de relacionamentos entre a
organizagdo e o cliente interno. Porém, foram as mudangas
estruturais das organizagdes e a necessidade de mao de obra
qualificada, que fizeram os administradores reconhecerem a
importancia do desenvolvimento profissional dos recursos
humanos e repensarem sobre o papel das pessoas e das
empresas nas relagdes de trabalho.

Com esta conscientizagdo, os gestores comecaram a
valorizar mais a contribuicdo efetiva dos funcionarios nos

Foi observado que a nova visdo dos administradores ao
contrario tem valorizado o desenvolvimento profissional,
dando maior atencao para os recursos humanos, considerando-
os elementos dotados de competéncias, habilidades, atitudes
e aptiddes, elementos que a empresa pode utilizar como
diferencial competitivo.

Com base no estudo deste trabalho, sobre a necessidade de
treinamento e desenvolvimento para uma melhor qualidade no
atendimento, busca expor a importancia de as empresas serem
mais flexiveis, adaptando-se a novas técnicas, métodos e tudo
que estiver relacionado ao processo de trabalho. Toda mudanga
deve ser bem definida, cada individuo possui as habilidades
que quando estimuladas e desenvolvidas, contribuem para o
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crescimento pessoal, refletindo na equipe e toda organizagao.

2 Desenvolvimento
2.1 Metodologia

Quanto aos meios de investigacdo, utiliza-se a pesquisa
bibliografica, que foi desenvolvida com base em artigos
publicados em livros, revistas, jornais, internet e a pesquisa
de campo, na qual sdo distribuidos questionarios entre os
funcionarios da FARMACIA FARMAVIDA. Ao final destas
investigagdes espera-se ter condi¢cdes de apresentar como
resultado, uma compreensao maior sobre as atitudes, as agoes,
as mudangas e as relagdes de comunicagdo e comportamento
entre as pessoas,
treinamento continuado ¢ desenvolvimento profissional. O

com referéncia as necessidades de

instrumento de coleta de dados utilizado foi o questionario.
Para Dmitruk (2004, p.132):

Questionario ¢ um instrumento de coleta de dados,
constituido por uma série de perguntas ordenadas, que devem
ser respondidas por escrito e sem a presenga do entrevistador.
Junto com o questiondrio deve-se enviar carta explicando
objetos e relevancia da pesquisa, visando motivar o recebedor
para que preencha e desenvolva o instrumento. A aparéncia,
a brevidade e a criatividade deverdo ser exercidas para obter
as respostas.

A coleta e analise dos dados servira de subsidios para
demonstrar os problemas que a empresa enfrenta por nao
implementar programas de treinamentos continuados para
seus profissionais. Servira também, para mostrar as vantagens
competitivas da organizacdo, que disponibiliza recursos
e prioriza treinamentos para seus funcionarios. Segundo
Chiavenato (1993, p.299) assegura que:

Uma necessidade de treinamento ¢ uma area de informagao ou

de habilidade que um individuo ou grupo precisa desenvolver

para melhorar ou aumentar a sua eficiéncia, eficacia e

produtividade no trabalho. Assim, podemos destacar a

importancia das pessoas com um dos requisitos principais,
para uma nova sociedade a da informagao e do conhecimento.

Quando o treinamento descobre essas necessidades e
caréncias e consegue eliminé-las, ele se torna benéfico tanto
para os funcionarios, organizagio, quanto para o cliente. Por
esse motivo, o treinamento das pessoas dentro da organizagdo
tem por prioridade ser uma atividade continua, constante e
ininterrupta.

Entretanto, treinar ¢ a palavra chave para os que almejam
0 sucesso, pois as empresas buscam atingir e superar as
metas, sendo assim, por meio de treinamentos os beneficios
sdo intmeros, quando bem aproveitados, além de gerar
crescimento profissional, o0 mesmo tem poder de dar ao
individuo uma nova visdo sobre sua propria vida pessoal
também fora da organizacao de trabalho.

Nos tempos atuais, ndo sO6 as organizacdes privadas
estdo ampliando sua visdo e atuagdo estratégica, mas as
publicas também vém adotando estratégias para melhorar seu
desempenho abrangendo a area de gestao de pessoas.

Para Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas ¢ uma area

sensivel a mentalidade que predomina nas organizagdes. Esta
gestdo ¢ contingencial e situacional, pois depende de varios
aspectos, como a cultura, que existe em cada organizagao,
a estrutura organizacional adotada, as caracteristicas do
contexto ambiental, o negdcio da organizagdo, a tecnologia
utilizada, os processos internos ¢ uma infinidade de outras
variaveis importantes.

Enquanto Dutra (2002) afirma que, apesar das grandes
transformagdes na organizacdo da produgdo, os conceitos
sobre gestdo de Pessoas e sua transformagdo, em praticas
gerenciais, t€ém ainda como principal fio condutor o controle
sobre as pessoas. Em contraponto, as empresas vém sofrendo
grande pressdo do contexto externo, que for¢ca uma revisdo na
forma de gerir pessoas.

A qualidade de vida no trabalho é outro fator que interfere
no desempenho de toda organizagdo. Pesquisa revela que
uma boa qualidade de vida no trabalho resulta no aumento da
produtividade advinda de um melhor aproveitamento da forca
de trabalho. Porém, nao basta a organizacao oferecer todos os
recursos possiveis para o bom desempenho das atividades, se
existirem fatores de impactos psicoldgicos negativos oriundos
de uma falta de relacionamento interpessoal entre o trabalhador
e o gestor. A saude fisica e mental devera ser adequada e
propiciada pela organizagdo, que por sua vez resultard em uma
boa qualidade de vida no trabalho, favorecendo a formagao e
manuten¢do de individuos mais criativos, responsaveis e com
capacidade de demonstrar ou desenvolver novas habilidades.

Desenvolver pessoas nao ¢ apenas dar informagao para que
estas aprendam novos conhecimentos, habilidades e destrezas
para se tornarem mais eficientes naquilo que fazem. E mais
do que isso, ¢ dar para as pessoas a formagao basica para que
elas aprendam novas atitudes, solugdes, ideias, conceitos que
modifiquem seus habitos e comportamentos e se tornem mais
eficazes naquilo que fazem (MILKOVICH, 2000).

Para o autor acima citado, o processo de desenvolvimento
¢ dividido em trés importantes partes: o treinamento,
o desenvolvimento de pessoas e o desenvolvimento
organizacional (MILKOVICH, 2000). O treinamento e¢ o
desenvolvimento de pessoal (T&D) tratam da aprendizagem,
em nivel individual, e de como as pessoas aprendem e se
desenvolvem. O desenvolvimento organizacional é o mais
amplo e se refere a como as organizagdes se desenvolvem por
meio da mudanga e inovagao.

Esta pesquisa aborda o treinamento, em especial, por
perceber o quanto se faz necessario esse tema, na empresa em
estudo.

Segundo Chiavenato (1998), treinamento ¢ o processo
educacional de curto prazo, aplicado de maneira sistematica
e organizado, por meio do qual as pessoas aprendem
conhecimentos, atitudes e habilidades em fun¢ao dos objetivos
definidos pela empresa.

Verifica-se que na era da informacdo, o treinamento tem
tudo a ver com o conhecimento. Surgindo como um recurso de
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relevancia importancia, e se o conhecimento ¢ fundamental, a
produtividade do conhecimento é que constitui, efetivamente,
a chave do desenvolvimento.

Drucker (2000) afirma que tornar o conhecimento
produtivo ¢ uma responsabilidade gerencial. No entanto, mais
do que isso, um desafio organizacional ocorre uma melhoria
continua necessitando da criatividade que esta diretamente
relacionada as pessoas, deste modo, a equipe gerencial vem
contribuir, de forma significativa, no processo produtivo.

Para Bergamini (1990), o termo treinamento ¢ empregado,
na maioria das vezes, como preparo especifico para o bom
desempenho das varias tarefas que compdem os diferentes
cargos. Sendo um pouco mais enfatico, pode-se considera-
lo como uma forma de adestramento, no qual o individuo
deve aprender a “fazer” o seu trabalho. Por exemplo, treinar
alguém para montar um computador, para separar € arquivar
fichas sdo exemplos tipicos do que pode ser compreendido
como uma forma de treinamento pessoal.

No entanto, a maioria dos autores acima pesquisados
concorda que o treinamento e desenvolvimento ¢ uma atividade
de grande relevancia para o sucesso de uma organizagao.

O levantamento das necessidades de treinamento ¢ a
primeira etapa do treinamento, que a organizagdo apresenta.
Por ndo se apresentarem muitas vezes claras ¢ que precisam
ser diagnosticadas através do levantamento e pesquisas
internas, que sejam capazes de localiza-las e desvenda-las.
As necessidades de treinamento sdo as caréncias de preparo
profissional das pessoas. Isso se evidencia, quando se percebe
um descompasso entre o que uma pessoa deveria saber fazer e
aquilo que ela realmente sabe fazer.

Segundo Chiavenato (1993), a necessidade de treinamento
¢ uma area de informagdo ou de habilidade que um individuo
ou grupo precisa desenvolver para melhorar ou aumentar a
eficiéncia, a eficacia e a produtividade no trabalho, ou seja,
possibilidade de aperfeicoamento.

Quando o treinamento descobre essas necessidades e
caréncias e consegue elimina-las, este se torna benéfico tanto
para os funciondrios, organizagao, quanto para o cliente. Por
esse motivo, o treinamento das pessoas dentro da organizagao
tem por prioridade ser uma atividade continua constante e
ininterrupta.

Para se estabelecer qual a estratégia de treinamento a
ser usada, existem varios métodos, um deles é avaliar o
processo produtivo dentro da organizagdo, localizando como
produtos rejeitados, barreiras, pontos fracos relacionados com
o desempenho de pessoas ou o método para determinar as
necessidades de treinamento, tendo em vista que as pessoas
falam claramente que tipo de informagdo ou atitudes elas
necessitam para executar melhor as atividades dentro da
organizagdo. Outro método que se tem para determinar as
necessidades de treinamento envolve a visdo do futuro.

Com a introdug@o de novas tecnologias ou equipamentos,
novos processos para produzir os produtos e ou servigos da
organizagdo, ou desenvolvimento dos atuais sao sinais de que
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novas habilidades e destrezas deverdo ser adquiridas pelas
pessoas.

Para Chiavenato (2002, p.300): “a analise do treinamento
a partir dos objetivos e metas que deverdo ser utilizados como
critérios para avaliagdo da eficiéncia e eficdcia do programa
de treinamento”. Esse autor ainda aponta que o levantamento
de necessidades de treinamento pode ser feito, por meio das
analises: organizacional, dos recursos humanos, de estrutura
de cargos, do treinamento.

Ainda, segundo Chiavenato, a defini¢do dessas analises
pode ser dada como:

1. Andlise organizacional: a partir do diagnostico de toda

a organizacdo, para verificar os aspectos da missdo, da
visdo e dos objetivos estratégicos, que o treinamento deve

atender.
2. Analise dos recursos humanos: a partir das pessoas,
determinar  quais os comportamentos, atitudes,

conhecimentos e competéncias necessarios para que as
pessoas possam contribuir para o alcance dos objetivos
estratégicos da organizagao.

3. Analise da estrutura dos cargos: a partir do exame dos
requisitos e especificacdo dos cargos, determinar quais
sdo as habilidades, as destrezas e as competéncias que
as pessoas deverdo desenvolver para desempenhar
adequadamente os cargos.

4. Anadlise de treinamento: a partir dos objetivos e metas,
que deverao ser utilizados como critérios para avaliagao
da eficiéncia e da eficacia do programa de treinamento
(CHIAVENATO, 2002).

Contudo, ¢ possivel observar que por meio dessas
analises, torna-se mais coerente e produtiva no que se refere a
maneira de lidar com cada um dos individuos envolvidos em
uma organizagdo, ja sabendo das qualidades primarias basta
aprimora-las por meio do treinamento adequado para cada
segmento.

Refere-se ao planejamento das agdes de treinamento. A
partir do instante em que as necessidades de treinamento foram
diagnosticadas e localizadas, torna-se necessario reunir o
atendimento a essas necessidades em um programa integrado.
Observa-se, entretanto que, programar o treinamento significa,
antes de tudo, definir ingredientes basicos como: quem deve
ser treinado, como deve ser treinando, em que, por que, €
quando, a fim de atingir os objetivos do treinamento.

Concluindo assim que o programa de treinamento deve
estar associado as necessidades estratégicas da organizagao,
¢ necessario avaliar tanto as necessidades da organizagdo,
quanto as necessidades das pessoas e estabelecer critérios com
precisdo para alcancar o nivel de desempenho almejado.

2.2 Estudo de Caso

A farmacia Farmavida foi inaugurada em 03 de agosto de
2000, na cidade de Sao Gabriel do Oeste — MS, com intuito de
mudar o perfil das farmacias locais, expondo algo diferenciado,
em que o cliente se sentisse bem, um ambiente todo planejado
para o conforto de quem procuraria os produtos ofertados, com
atendimento diferenciado. No inicio, a farmacia contava com
somente dois funcionarios e o farmacéutico responsavel, em
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seu estoque continha somente os medicamentos necessarios,
sendo que quando precisava algum medicamento, que
ndo tinha em estoque, o mesmo era pedido e entregue ao
cliente o mais rapido possivel. Com o tempo a farmécia foi
conquistando cada vez mais a preferéncia e, principalmente, a
confianga dos clientes, ¢ com isso aumentando o estoque € o
quadro de funciondrios. A farmdacia hoje é a mais lembrada em
seu segmento na regiao.

Aempresanao tem um departamento especifico de recursos
humanos, o responsavel por essa area é o proprio gerente e
farmacéutico responsavel realiza parte de contratacdo, que
ocorre da seguinte forma:

- Analise de curriculo;

- Entrevistas individuais;

E avaliado o grau de escolaridade, sendo a exigéncia
minima ter concluido o Ensino Médio (para atendentes e
auxiliar de limpeza). Para os técnicos de laboratorio € exigida
experiéncia na area e cursos que comprovem.

Os funcionarios recebem treinamentos periddicos pelo
proprio farmacéutico responsavel, bem como desenvolvem
discuss@o das diretrizes da farmacia de manipulagido no que
tange qualidade, conservagao e entrega dos medicamentos. Os
funcionarios sabem as reais fungdes, tém responsabilidade e
habilidade para exercé-la, uma vez que a empresa € responsavel
por fornecer os recursos materiais e organizacionais para um
trabalho eficiente, como exigem as normas de boas praticas
de manipulagio.

O farmacéutico responsdvel e também responsavel
pela administracdo, parte econdmica, conta ainda com trés
atendentes e dois outros funciondrios, que trabalham na
manipula¢do dos medicamentos e uma faxineira.

Quadro 1. Divisao Técnica do Trabalho:

Funcio Quantidade
Farmacéutico Responsavel/ gerente 01
Produ¢do de medicamentos 02
Atendentes 03
Faxineira 01
Total 07

Fonte: Dados da pesquisa.

Figura 1. Organograma da Empresa:

Farmacéutico
Responsavel/
gerente

Equipe de
produgdo

Atendente

Fonte: Dados da pesquisa.

10

Produtos e servicos desenvolvidos na empresa, drogaria,
manipulag@o, perfumaria, produtos de higiene e infantil. A
farmacia trabalha com a reciclagem de lixo, e conscientizacao
ambiental, sendo que nenhum medicamento ou produto ¢
entregue em sacolas plésticas, as embalagens utilizadas sao
de papel reciclado.

As propostas foram elaboradas, a partir do levantamento
das necessidades, observadas na Farmacia Farmavida. A
farmacia ¢ referéncia neste segmento na regido. Entdo, as
propostas ndo sdo emergenciais. Seriam alguns quesitos para
sempre continuarem a frente.

Proposta 1 - Politicas de cargos e salarios

Uma Administragao de Cargos e Salarios saudavel produz,
entre outras, as seguintes vantagens:

v" Uma estrutura de cargos enxuta;

v Menores custos de pessoal; e

v Melhor retorno de cada real despendido com salarios.

A maioria das empresas, quando faz a contratagdo de um
novo funciondrio, procura um que tenha capacidade, e que
nao precise pagar muito em remuneracao. Porém, ndo ¢ isso
que deve ser observado. Na maioria das vezes, é preferivel
contratar um funcionario que ganhe em média R$ 800,00,
do que contratar um que ganhe R$ 500,00, porque logo sera
visivel que o de R$ 500,00 ndo dara conta do servigo, e ai
se contrata mais um com salario de R$ 500,00, o que gera
um gasto maior em folha de pagamento.Por isso, sugere-se
uma avaliac¢@o de cargos, para analisar algumas situagdes, nas
quais poderiam melhorar o desempenho da empresa.

Outro fator importante diante da politica de cargos e
salarios ¢ fazer com que todos tenham uma visdo plena de
suas tarefas. O que se percebe na farmacia observada, ¢ que
mesmo tendo uma pessoa responsavel pelo financeiro, todos
recebem e cobram contas, dificultando o controle financeiro.

Para se ter uma politica de cargos ¢ salarios ¢ preciso ter
normas e procedimento e esses devem ser objetivos e definir
claramente os critérios e passos para:

Salarios de admissio;
Alteragdes de salarios;
Promocgdes;
Transferéncias; e
Reajustes de mercado.

AN N N NN

No caso da farmacia ndo existe uma politica aplicada,
propde-se estudar e analisar uma forma de implementa-la,
para assim motivar mais os funcionarios, para saber que cada
qual faz sua remuneragdo.

Proposta 2 — Politicas motivacionais

O segredo da motivagdo, muitas vezes, estd em detalhes.
E para surpresa de muitos, os salarios altos nem sempre
sd0 motivo de satisfagdo. Motivar ¢ um conjunto de fatores
abrangentes, tais como: atualizagdo sobre produtos -
promogdes — respeito — um elogio — um agradecimento,
mesmo que sejam detalhes, mas que promovem efeito

radiante, e fazem a autoestima crescer.
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Antes de uma pessoa ser funciondria ela ¢ ser humano, e
precisa amar o que faz e ser valorizada, se ndo amar e valorizar
o que se faz ndo ¢é possivel exigir isso de mais ninguém,
porque isso ndo se compra, se conquista.

Mesmo notando o grau de motivagdo em alta dos
funcionarios, propde-se praticar diferentes tipos de motivagao,
para ndo acabar se tornando rotina as politicas implantadas, e
com isso acabar criando desmotivagao.

2.2.1 Alguns fatores que geram motivacio

Poderia ser feito um mural, com o0 nome do funcionario
destaque do més. Premid-los com kits pessoais, que podem
ser montados com os proprios produtos da farmacia, ja que
a farmacia investe bastante em produtos artesanais para
presentes.

No municipio, esporadicamente, acontecem palestras
motivacionais, em parceria com a ACISGA (Associagdo
Empresarial de Sao Gabriel do Oeste), o gestor (farmacéutico
responsavel) poderia proporcionar para os funciondrios a
participagdo nesses eventos, cada vez que tivesse palestras,
iriam os dois funcionarios destaque do periodo.

Outra ideia seria presentear, quando o funcionario faz
aniversario de contratacdo. Ex: - 1 ano de servigco = 30%
de gratificagdo no salario; - 2 anos de servico = 50% de
gratificagdo; e, - 3 anos de servigo = 100% de gratificagao.

Com essas politicas motivacionais, a empresa retém
talentos e nao gera um fluxo de entrada e saida de funcionarios.

Proposta 3 — Treinamento

Quando da contratagdo, os funciondrios passam por
um treinamento interno, no qual aprendem o sistema
operacional, algo sobre os medicamentos e como funciona
a parte interna da farmdacia. Poderia ser feito algumas
parcerias com representantes dos remédios para fornecer
treinamentos sobre os produtos comercializados. Assim, os
atendentes conheceriam melhor os produtos, saberiam quais
os beneficios e maleficios de cada um e, com isso, passariam
maior confianga para os clientes.

Também procurar junto a ANVISA (Agéncia Nacional de
Vigilancia Sanitaria), se a empresa possui todas as exigéncias,
caso ndo, verificar aonde e como devem ser sanadas.

Segundo Boog (2001, p.78), o treinamento comega como
uma resposta a uma necessidade ou a uma oportunidade em
um ambiente organizacional.

Muitas empresas promovem seguidamente treinamentos,
outras somente quando percebem que a empresa ndo vai bem,
mas a certeza que se tem € que o treinamento ¢ essencial em
qualquer organizacdo, principalmente, para a produtividade.
Quando a empresa oferece programas de treinamento estd
promovendo crescimento organizacional, firmando seus
valores ou até mesmo resgatando valores esquecidos.

No entanto, o que os responsaveis pelos treinamentos e
desenvolvimentos t€ém que definir para conseguirem o sucesso,
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¢ ter objetivos especificos. Outro fator importante ¢ fazer
com que os funciondrios saibam o motivo desse treinamento,
para terem uma visdo ampla. Sendo assim, eles conseguirao
desenvolver a autoconfianga e visualizar a importancia e
até mesmo pensar em conjunto para se necessario encontrar
solugdes para a empresa.

Com isso se propde para a empresa que todo inicio de ano,
esta trace um objetivo a ser alcancado até o término do ano.
Assim, estas pessoas conseguirdo se manter sempre a frente
da concorréncia.

Proposta 4 — Treinamento e Comunicacio

Outro fator importante para saber quais os treinamentos
que se precisa por em pratica ¢ promover a empatia, em que se
deve colocar no lugar do outro e tentar descobrir o que precisa
ser focado, para melhorar o desenvolvimento.

O feedback que muitos gestores ndo sabiam o significado,
até pouco tempo atras, e tdo pouco a importancia de se por em
pratica, mas hoje muitos gestores percebem a necessidade. Sem
a troca de informagdes muitas ideias acabam adormecendo
dentro de nés. O feedback ¢ muito importante, deve-se saber
ouvir ¢ falar no momento certo.

Como exemplo, se uma empresa, que sempre obteve
resultados positivos, comeca a apresentar queda, gerando
menos vendas, menos produtividade e menos lucro, ou seja,
o efeito domind. Se o gestor for uma pessoa preparada, ele
vai buscar formas de reverter esse quadro, mas sozinho nao
conseguird. Assim, se 0 mesmo tiver um bom relacionamento
com os subordinados, juntos descobrirdo formas de se
livrarem da crise.

Diante dessas premissas, se propde realizar, uma vez por
semana, uma reunido com todos os funcionarios, debatendo
quais as maiores dificuldades de cada um, sugerindo ideias,
trocando informagdes e, claro, proporcionando um tempinho
em que todos estejam juntos para fortalecer a amizade e
companheirismo.

Proposta 5 — Incentivo Educacional

Um quesito basico para contratagdo de novos funcionarios
¢ ter no minimo o Ensino Médio, o que se propde ¢ incentiva-
los a fazer algum curso de capacitagao, seja profissionalizante,
técnico, ou curso superior.

Esse incentivo pode ser de diversas formas: auxilio no
pagamento das mensalidades, ou até mesmos para nao dar
muitas despesas, e ndo deixar de incentivar, fornecer um dia
de folga (podendo ser um por més) para o funcionario realizar
as tarefas educacionais e néo se sobrecarregar.

Proposta 6 — preocupagio com o meio ambiente

A farmdcia estd sempre preocupada com o meio ambiente,
tem controle de agua potavel, e faz destinagdo de seus lixos
em locais corretos, lixos infectados sdo recolhidos por uma
empresa preparada para dar um destino certo, incentivando a
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reciclagem.

Adotou a medida de ndo entregar seus produtos em sacolas
plasticas, todos os produtos sdo entregues em envelopes
de papel reciclado, € com uma mensagem escrita alertando
do perigo que o meio ambiente sofre por causa das sacolas
plasticas, que sdo levadas para casa diariamente de lojas e
supermercados.

Fez-se a proposta para o responsavel, que seja oferecido
para os clientes uma sacola retornavel, com o emblema da
farmacia, e que quando esses forem até a farmdacia fazer as
compras que tragam junto, para assim produzirem menos lixo.

Essa proposta, além de ajudar o meio ambiente, faz um
marketing da empresa, ja que as sacolas teriam o logo da
farmacia.

2.2.2 Pequeno resumo das propostas:

Desenvolver politicas de cargos e salarios;
Politicas motivacionais;

Treinamento para funciondrios;

Incentivo educacional;

Preocupacgdo com o meio ambiente.

CAR]

Percebe-se que ndo hd muitos pontos negativos a serem
mudados, s6 o que se tem s3o algumas pequenas mudangas
que foram percebidas para ficar mais facil observar por
pessoas de fora da farmacia, do que do quadro interno, por
isso as propostas aqui sugeridas, de repente, nem passavam
pela cabega do gestor responsavel, e quando sugeridas foram
muito bem aceitas.

2.3 Discussao

A satisfa¢@o dos clientes ndo ¢ uma opg¢ao, mas sim uma
questao de sobrevivéncia para qualquer organizagao, sem estes
a empresa acaba por fechar as portas. Portanto, ¢ fundamental
que todo esse processo aconteca, de forma produtiva,
obtendo resultados positivos, dar continuidade na qualidade
do atendimento, por meio de qualificacdo profissional aos
seus colaboradores, motivagdo, aprendendo a respeitar uns
aos outros, enfim, todo um conjunto de técnicas ,que bem
agregado transformam o ambiente de trabalho tornando-o
mais prazeroso e agradavel.

No intuito de esclarecer aos proprietarios da Farmacia
Farmavida a importancia do treinamento continuado e
desenvolvimento profissional e abrir o caminho para a
compreensao intrinseca (quanto a qualidade de vida e clima
organizacional, crescimento pessoal) e extrinseca (produtiva
e financeira) desse valor, € que se justifica a concepgao deste.

Nos contatos e também nas observacdes, foi possivel
constatar que o responsavel pela empresa ¢ movido pela boa
vontade e pela intencdo de acertar, além de ser uma pessoa
de facil acesso aos funcionarios. A partir desta constatagao,
procurou-se entdo identificar o sentimento dos servidores
sobre os temas pesquisados, visando conhecer melhor a
situagdo e dar um feedback para a organizacao pesquisada.

No questionario, quando foram feitas as seguintes
perguntas aos Atendentes da farmdacia, no qual foram
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analisadas da seguinte maneira:

1. Qual sua formagao profissional?

Para essa pergunta foi undnime a resposta de que todos os
atendentes possuem o Ensino Médio, ¢ algumas estdo
realizando o curso de técnico em enfermagem, e algumas
possuem o curso de atendimento em farmacia.

2. Vocé conhece a Lei que dispde sobre o controle sanitario
do comércio de drogas, medicamentos, insumos
farmacéuticos e correlatos, ¢ da outras providéncias?

Para essa pergunta a resposta foi positiva de todos os
Atendentes da empresa.

3.Como ¢ feito a dispensagdo de produtos na Drogaria e por
quem e feito?

Nesta pergunta todos responderam que a dispensagao
¢ realizada pelos atendentes sob a supervisdo do
farmacéutico, e também pelo proprio farmacéutico.

4.Vocé tem curso sobre Técnicas de vendas e marketing?

Para esta pergunta, somente trés funcionarios tém algum
curso nesta area.

5. Se fosse possivel vocé fazer o curso para atendente vocé
gostaria de fazer?

A esse item foi dado uma reposta positiva, indicando que

todos gostariam de realizar o curso.

A realizacdo deste trabalho ocorreu de uma forma muito
positiva, pois se pdde observar claramente a satisfagdo dos
pesquisados em responder o questionario. Ficou muito claro
durante a pesquisa que o funcionario gosta de opinar e que se
sente feliz e motivado ao saber que a organizacdo quer ouvir

o que ele pensa, quais sdo as suas ideias e suas necessidades.

3 Conclusao

Para concluir, percebeu-se que mesmo os funcionarios
estando satisfeitos com o desenvolvimento e o tratamento
de seus servigos, ¢ necessario realizar treinamentos para
os mesmos, fazendo com isso que se sintam cada vez mais
motivados, e aptos para o mercado de trabalho. Assim, as
pessoas que buscam por melhorias significativas, em suas
vidas, podem contar com o caminho do alto conhecimento,
favorecendo o alcance do seu sucesso pessoal e profissional.

Um dos requisitos mais importante nas organizagdes € o
aumento da eficiéncia e eficacia das operacdes empresariais.
Com isso, a alta administragdo precisa que seus colaboradores
estejam constantemente passando por um processo de
treinamento e de desenvolvimento de conhecimento.

S6 com pessoas capacitadas ¢ possivel conseguir criar
um clima de inovagao que possa levar as empresas a vencerem
os constantes desafios, que sdo colocados pelas mudangas
nos mercados. Com isso, 0 T&D ¢ uma das mais poderosas
ferramentas de transformagao no mundo organizacional.

Concluiu-se, também, que o responsavel pela empresa se
mostrou aberto, quando recebeu as respostas dos funcionarios,
e se prontificou que em curto prazo estara realizando
algumas das propostas feitas neste estudo de caso. Partindo
desta realidade exposta, a importancia e a necessidade da
implantacdo de gestdo de recursos humanos nas empresas se
apresentam incontestaveis.
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