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RESUMO

A gestao de pessoas vem se desenvolvendo com o passar dos anos, e as empresas
precisam se adaptar e acompanhar o crescimento dessa area dentro de suas
organizacgdes pela pressao externa que sofrem. Deste modo algumas organizagdes
necessitam mudar seus costumes e sua cultura organizacional para atender as
demandas competitivas do mercado. O objetivo deste estudo se da para
readequacao e reestruturacdo da cultura organizacional de uma rede farmacéutica
localizada no Vale do Iguagu. Os dados coletados foram por meio de entrevistas
com colaboradores e gestores, observacdes fisicas e humanas, analise de matriz
SWOT, apos feito uma analise de forma qualiquantitativa. Através da analise
chegou-se ao diagndstico que se referem ao desconhecimento da cultura
organizacional por excesso de foco em processos operacionais e financeiros,
havendo assim uma indefinigho da cultura organizacional e seus atributos
intangiveis. Vale ressaltar que este trabalho procura apontar sugestbes e estratégias
a serem aplicadas que visem sanar as limitagcbes encontradas na cultura
organizacional, por meio do alinhamento do planejamento estratégico com a cultura,
para que se mantenha a esséncia e padronizagdo que a marca deseja transmitir
independentemente de onde for, tanto para clientes assim como para colaboradores
que sao quem compdem a empresa.

Palavras-chave: Cultura organizacional. Gestao estratégica. Diagndstico.



ABSTRACT

People management has been developing over the years, and companies need to
adapt and accompany the growth of this area within their organizations due to the
external pressure they suffer. Thus, some organizations need to change their
customs and organizational culture to meet the competitive demands of the market.
The aim of this study is to readjust and restructure the organizational culture of a
pharmaceutical network located in Vale do Iguagu. The data collected were through
interviews with employees and managers, physical and human observations, SWOT
matrix analysis, after performing a qualitative and quantitative analysis. Through the
analysis, a diagnosis was arrived at, referring to the lack of knowledge of the
organizational culture due to an excessive focus on operational and financial
processes, with a lack of definition of the organizational culture and its intangible
attributes. It is noteworthy that this work seeks to point out suggestions and
strategies to be applied that aim to remedy the limitations found in the organizational
culture, through the alignment of strategic planning with the culture, in order to
maintain the essence and standardization that the brand wishes to convey regardless
of where for, both for customers and for employees who make up the company.

Keywords: Organizational culture. Strategic management. Diagnosis.
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1 INTRODUGAO

Historicamente as pessoas eram encaradas pela organizagdo como um
recurso a ser administrado, ou seja, um insumo. Hoje as empresas vém sofrendo
grande pressdo do ambito externo para agir de uma maneira diferente. A relagéo
entre pessoas e organizagao deve ser vista como um processo continuo de troca de
competéncias, o qual sera potencializado pela area de gestao de recursos humanos
(SOUZA, 2014).

As organizagdes estdo se deparando com um ambiente extremamente
mutavel e a sobrevivéncia destas esta diretamente ligada a sua capacidade de
flexibilidade e adaptabilidade. Dentro desse processo pode-se identificar a cultura
organizacional como um importante fator que ira interferir diretamente na forma da
empresa lidar com esse ambiente, pois ela devera estar em sintonia com os
processos de mudanga organizacional, tendo impacto direto sobre a estratégia
empresarial. Sendo assim, cultura € o conjunto de crengas, costumes, valores e
normas que sao partilhadas por um grupo de pessoas. Ela que define um padréo de
pensamento, sentimentos e agdes, ou seja, vai orientar o comportamento das
pessoas, definindo a personalidade da organizagdo e a personalidade coletiva das
pessoas que a compdem. Entender as mudangas que acontecem no ambiente
interno e externo empresarial e efetuar os ajustes necessarios na cultura e na
estratégia empresarial sdo extremamente importantes para o sucesso do negdcio
(JOHANN et al, 2015).

Através do desenvolvimento desta pesquisa foi possivel identificar todo o
processo de cultura organizacional existente na organizagdo e propor estratégias
que se colocadas em pratica pela empresa poderao gerar resultados positivos e que

refletirdo tanto na gestdo de pessoas quanto nos resultados organizacionais.

1.1 ESPECIFICACAO DO PROBLEMA

Como se caracteriza a cultura organizacional de uma rede farmacéutica

localizada no Vale do Iguagu?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral

Propor estratégias de gestdo de cultura organizacional para uma rede

farmacéutica no Vale do Iguagu.

1.2.2 Objetivos especificos

Embasar teoricamente o conceito de planejamento estratégico em RH, cultura

organizacional e a relevancia da gestao da cultura organizacional;

e Elaborar técnicas de coleta de dados como observagdo, entrevista com
gestores e colaboradores das filiais e matriz bem como interpretar os dados
obtidos;

e Aplicar as técnicas formuladas para levantamento de dados;

e Analisar os dados levantados em pesquisas de campo diagndsticas na filial
farmacéutica relacionando a cultura organizacional;

e Propor intervengcbes em RH para o grupo farmacéutico baseados no
diagndstico para gestao de pessoas;

e Estruturar a gestdo da cultura organizacional por meio de sua miss&o, visao e

valores; socializacdo organizacional e endomarketing.

1.3 JUSTIFICATIVA

O presente estudo tem importancia para seus autores devido ao conteudo
que foi abordado no ambiente académico agora ter aplicabilidade em uma
organizacado. Alinhar a teoria a pratica é fundamental para desenvolver um
conhecimento que esteja alinhado a realidade do mercado, bem como auxilia no
desenvolvimento profissional e pessoal dos envolvidos.

Para a organizagao que € o objeto deste estudo, este trabalho a ser realizado
também demonstra sua relevancia, pois através dele a organizagao podera analisar

a eficiéncia organizacional da area de gestdo de recursos humanos, submetendo
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seus processos e dia a dia organizacional a uma visdo externa que busca contribuir
com a organizagao.

No ambito cientifico este trabalho apresenta importancia pelo fato de na area
de gestdo de recursos humanos o clima organizacional muitas vezes ser lembrado
com mais constancia em estudos e no universo organizacional quando é sabido que
seus determinantes estdo de fato na cultura organizacional. Entende-se que uma
abordagem de pesquisa voltada a cultura organizacional sera muito mais assertiva e
ampla que a pesquisa que evidencia somente aquilo que é percebido pelas pessoas:
o clima. E necessario também abordar mais a cultura organizacional como
ferramenta estratégica e utilizar todas as informagdes que estédo atreladas a ela em
favor da organizacgao.

Saber onde esta, onde quer chegar e qual a esséncia do negdcio é
fundamental para qualquer empresa independente da sua area de atuacdo. A
auséncia e/ou deficiéncia dos processos de gestdo de pessoas na organizagao € um
problema que afeta ndo s6 a empresa, mas os funcionarios que nela atuam e sua
comunidade. Diante disso, identifica-se na cultura organizacional um fator essencial
para a empresa galgar a posicdo que almeja no mercado, por isso, o trabalho
justifica-se por identificar a cultura organizacional existente e as atividades que a

norteiam e verificar se estdo condizentes com as potencialidades da organizagéo.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Esta fundamentagdo esta relacionada com os temas diagnosticados na
organizagao, uma vez que foram identificadas as caracteristicas a serem estudadas.
Por isso, no primeiro momento se faz necessario definir planejamento estratégico e
apos, aspectos que se referem a gestdo de pessoas e seus subsistemas que

envolvem o ciclo de relacionamento entre as empresas e as pessoas.

2.1 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO - E A MISSAO, VISAO E VALORES

Planejamento estratégico € um conjunto de tomada deliberada, formalizada e
ordenada de decisdes acerca de fatores que afetam ou pelo menos deveriam afetar
a organizagao por longos periodos, é utilizado para definir e atingir os objetivos
organizacionais (CHIAVENATO, 2007; FERREIRA; REIS; PEREIRA, 2015). Para
Stoner (1985 apud FERREIRA; REIS; PEREIRA, 2015, p. 116), “planejamento
estratégico € o processo que ocorre no nivel estratégico da estrutura da organizagao
(geralmente a cupula diretiva ou comité reunido a alta geréncia) e devera nortear as
atividades de planejamento nos demais niveis hierarquicos”. E o planejamento
realizado no ambito gerencial, envolve prazos de longo tempo, € uma forma de
planejar mais abrangente e é realizado pelos niveis mais altos da hierarquia da
empresa. Deve ser continuo e desdobrado em planos taticos que acontecem em
nivel intermediario. Os planos taticos devem ser desdobrados em planos
operacionais que detalham tarefas e atividades que serdo realizadas
(CHIAVENATO, 2007).

O planejamento estratégico deve apontar onde a organizagao almeja chegar
no futuro e como ela se propde a fazé-lo a partir do presente (CHIAVENATO, 2003).
Sua importancia esta relacionada aos gestores terem um horizonte de tempo que é
projetado a longo prazo, que seja em ambito global e que envolva a empresa como
um todo, integrando recursos, capacidades e potencialidades. Isso permite que eles
tomem decisbes baseadas em analises e ponderagdes ao invés de decisbes
baseadas somente em dados (CHIAVENATO, 2007).

O planejamento estratégico ¢é dividido em algumas etapas:

1. Definir os objetivos do negdcio;

2. Analisar o ambiente externo;
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Analisar internamente a organizagao;

Estabelecer alternativas;

Formular o planejamento;

Implementar e executar o planejamento;

Avaliar os resultados obtidos (CHIAVENATO, 2007).

N o g bk~ w

Figura 1 — O Processo de planejamento estratégico do negécio

Anailise do
Ambiente
Externo
(oportunidades
e ameacas)

Declaracio
de Visdo e Formulacio Formulacio
Missdo do de Metas e de Implementacio

Negodcio Anilise do Objetivos Estratégia
Ambiente

Interno (forcas e
fraquezas) Feedback e

Controle

Fonte: KOTLER apud TEIXEIRA; DANTAS; BARRETO (2015, p.10)

Para auxiliar no processo estratégico a organizagao deve ter definida a sua
missao, visao e valores. Missao é o intuito da empresa e o que a diferencia de seus
concorrentes (ANSOFF, 1977 apud FERREIRA; REIS; PEREIRA, 2015). Tendrio et
al (2004, p. 30) apresenta missao como “a finalidade, a razdo de ser, a mais elevada
aspiracao que legitima e justifica social e economicamente a existéncia de uma
organizacao e para a qual devem se orientar todos os esforcos”. A Missao da
empresa deve captar o propdsito da organizagdo e tragar uma linha que a torne
atraente, isso incluira a forma que ela se relaciona com os clientes, colaboradores e
fornecedores. Ela deve conter a atividade fim da empresa e os mercados que ela
esta inserida, deve conter area geografica e os produtos e servicos que oferta. A
principal fungdo da missdo € que ela integre todos os individuos que a empresa
interage de uma forma unica em fun¢cdo de um unico ideal. A missdao deve atuar
como uma forma motivadora (BIAGIO; BATOCCHIO, 2018). A conexao dos dois
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fatores (orientagdo e motivagcdo) pode se tornar uma alavanca para o aumento da
eficiéncia organizacional (HUDSON, 2004).

Ja a visdo da empresa € a articulagdo das aspiragbes de uma organizagao a
respeito de seu futuro, quais crengas estdo inseridas na organizagdo. Ela mostra
como € a relacdo da empresa com a sociedade (CHIAVENATO, 2004; BIAGIO;
BATOCCHIO, 2018). Esta coeréncia que € definida faz com que a visdo seja usada
como forma de motivagdo, pois além de ser inspiradora, auxilia as pessoas a
compreenderem o porqué de sua dedicagdo as suas tarefas na organizagdo. Ela
esclarece qual o fim que a empresa visa chegar através dos seus colaboradores
(CHIAVENATO, 2004). Os valores sdo as crengas que norteiam o dia a dia
empresarial, e que a guiam na hora da tomada de decisao. Os valores indicam aos
colaboradores, clientes e comunidade a filosofia basica da cultura organizacional.
Eles estabelecem os limites sobre os comportamentos que sido considerados
aceitaveis e éticos (BOHLANDER; SNELL, 2011).

A gestdo de recursos humanos esta ligada diretamente ao planejamento
estratégico. Para montar um planejamento estratégico efetivo é necessario que a
organizagéo avalie os seus recursos internos tangiveis e intangiveis, dentre eles os
mais importantes sdo os recursos humanos, materiais e tecnologicos. A organizagao
deve conhecer seus colaboradores, pois suas competéncias individuais irdo fazer
parte da estratégia. Muitos dos recursos intangiveis estdo ligados a gestdo de
pessoas, como por exemplo o conhecimento corporativo e a cultura organizacional.
O profissional de recursos humanos também tem importancia, pois cabe a ele
auxiliar o gestor na lideranga estratégica, para que este consiga estimular a equipe e
motivar as pessoas em busca dos objetivos organizacionais e desenvolver métodos
para criar, manter e desenvolver continuamente o alinhamento da equipe com a
estratégia (CHIAVENATO, 2006). Outro ponto importante em que o RH fara parte na
implementagao da estratégia € na parte de gestdo da rotina. Para implantar a gestéao
estratégica, muitas vezes devem-se fazer alteragcoes na gestao de processos, e para
iSSO € necessario que haja exceléncia nas atividades desenvolvidas, e isso implicara
ao RH direcionar e treinar a equipe em busca dessa mudanca e manter uma
comunicacdo que conduza isso da melhor maneira para ambas as partes (KALLAS;
COUTINHO, 2005).
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2.1.1 Analise do ambiente externo

Segundo Duarte et al. (2015) a industria farmacéutica tem como finalidade
primordial a produgdo de medicamentos, incumbida pelo apoio a saude de bilhdes
de pessoas entorno do mundo, logo, € evidente uma posigao crucial do setor nos
negocios globais.

De acordo com o IFPMA (2017 apud GUIMARAES, 2018) no cenario global a
industria farmacéutica € um oligopdlio extremamente intensivo em pesquisa e
desenvolvimento (P&D) tecnoldgico, e se exclusos os dados classificados da
industria de defesa, o ramo farmacéutico se da posteriormente apenas do setor
industrial de informacgdes e comunicacdes (software e hardware em conjunto).

Consequentemente o setor compde-se de varios produtos como apresentado
pela conta-satélite de saude (CSS) que considera como produtos do setor: os
produtos farmoquimicos que sido as substancias quimicas usadas na preparacao de
medicamentos (IBGE, 2019a); os medicamentos para uso humano que visa uma
finalidade preventiva, de sanar doencas, analgésica ou definir diagndsticos (BRASIL,
1973); e as preparagbes farmacéuticas que sao os aparatos de auxilio como
bandagens, iodo, curativos entre outros (IBGE, 2019b).

Portanto, a movimentacdo econdmica que a industria farmacéutica representa
¢é ligada a atividades relacionadas a saude que segundo o IBGE (2019b) no Brasil
abrangem: como producao essencial a fabricacdo de produtos farmacéuticos e a
comercializagdo, assim como produtos médico-odontolégicos, perfumaria e além do
deslocamento dos mesmos; as produgdes secundarias se dao a producdo de
materiais e instrumentos de auxilio médico, ético e odontolégico, além de fabricagao
de medicamentos para preparacao farmacéutica; a atividade da saude publica
referente ao Sistema Unico de Saude (SUS) também esta na producdo secundaria
com as agdes em prol do sistema publico de saude e também da fabricacdo de
medicamentos em laboratérios publicos que atendem as demandas do SUS; e ainda
como producdo secundaria porém nao voltada em si para a saude estdo a produgao
de suplementos por industrias de alimentos, que se encaixam na classificacdo de
medicamento por terem denotagao terapéutica.

Em ambito nacional a auséncia de investimento na area de P&D faz com que
a industria farmacéutica brasileira ganhe mais espagco no ramo de medicamentos

geneéricos, contribuindo assim para de 2003 a 2011 as vendas internas subissem de
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33,5% para 47% (PALMEIRA FILHO et al.,, 2012), ja em 2018 medicamentos
genéricos e similares totalizaram 67% das vendas de 12.383 apresentagbes
farmacéuticas representando 35% do faturamento das empresas sendo R$76,3
bilhdes no ano, e no leque de medicamentos classificados como moderno e
biolégicos todos unidos atuam com 60,04% estabelecendo 25,5% das

comercializagdes apresentadas (ANVISA, 2019).

2.2 GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZAGOES

2.2.1 Histéria e evolugao de gestao de pessoas

Com as constantes mudangas e evolugbes que ocorrem diariamente no
ambito empresarial, estar apto para acompanhar essas transformacdes requer que
as empresas tenham estratégias e alinhamento de seus principais objetivos. Porém,
de nada adianta estas inovacgdes se nao for potencializado o desempenho de quem
faz parte da empresa, ou seja, o capital humano através da gestdo de pessoas
(CHIAVENATO, 2009 apud KOPS; SILVA; ROMERO, 2013).

No contexto de evolugcdo a area de gestdo de pessoas (GP), antigamente
denominado departamento pessoal (DP), surgiu com a necessidade de “contabilizar”
os registros dos trabalhadores, as faltas e os atrasos. Para Kops; Silva; Romero
(2013), os primordios da evolugdo da administragdo de recursos humanos (ARH)
remontam ao entendimento das pessoas somente como recursos.

Schultz e Schultz (1992 apud KOPS; SILVA; ROMERO, 2013), dizem que a
necessidade de avaliar candidatos para empregos e corporacdes militares foi o
marco da aplicagdo da ARH, deixando a deriva os aspectos comportamentais dos
trabalhadores. Nota-se entdo que a area na época de seu surgimento servia apenas
para cumprir as exigéncias e viam as pessoas como meros fornecedores de esforgo
fisico.

Com a expansao das industrias e do comércio mundial, viu-se a necessidade
em adaptar a area de pessoas, na visdo da autora Knapik (2012), as transformacgdes
conduziram as empresas a uma visao de “administracdo de recursos humanos’,
tendo maior preocupagdo com a motivagdo e com o desenvolvimento de seus

colaboradores e considerando o Departamento de Recursos Humanos (RH) como
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um gerenciador de servigos e subsistemas que se ocupa com as questdes voltadas
as pessoas.

As organizagbes passaram a considerar os profissionais de Recursos
Humanos como colaboradores participantes nas tomadas de decisdes, por isso,
houve readequacéo do termo para representar a area, agora denominada Gestéo de
Pessoas (GP). A tendéncia em RH é elevar a gestdo de pessoas a uma dimensao
estratégica, apresentando uma visdao mais sofisticada de administrar em parceria
com as pessoas (KNAPIK, 2012). Desta forma, os colaboradores sédo estimulados a
assumir com a diregdo a responsabilidade de levar a empresa a atingir seus
resultados, onde tem-se uma abordagem menos centralizadora e mais de
consultoria.

A autora Knapik (2012, p.53) destaca que “a evolugao da gestao de pessoas
pode ser representada por trés periodos, em que passa de um modelo hierarquico
para um modelo mais inovador e empreendedor”. A mesma autora simplifica isso no

quadro abaixo:

Quadro 1 — Evolugéo da visao e do foco de gerenciamento de pessoas

Gestao de pessoas

Departamento
pessoal

Gestdo focada na
burocracia e no

controle das pessoas.

A empresa é mais
centralizadora, e o
RH é visto como um
orgao fiscalizador.

Administracao de
recursos humanos
Gestao mais dina-
mica e focada no
desenvolvimento e
na motivacao das
pessoas. Preocupa-se
com os interesses dos
colaboradores.

Gestao focada no
gerenciamento
com e para pessoas.
Considera os colabo-
radores como talentos
dotados de capaci-
dades, habilidades e
intencao de levar a
empresa ao sucesso.

Fonte: Knapik (2012, p. 53).

A expressao Gestao de Pessoas visa substituir o termo RH, que mesmo com
as mudangas no decorrer dos anos é a expressao ainda mais usada para designar
os modos de lidar com as pessoas nas organizagoes. Os estudos sdo de que as
pessoas tém se tornado parceiras das organizagdes € ndo mais somente recursos,

ao lado dos recursos financeiros e materiais. Para Gil (2001, p. 17), “Gestado de
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Pessoas € a fung&o gerencial que visa a cooperagao das pessoas que atuam nas
organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”.

Para os autores Kops, Silva e Romero (2013), essa nova visdao da
denominagao da area de gestao de pessoas, expressa ndo somente as praticas e as
politicas, mas também uma visdo estratégica de pessoas, ligada ao negocio da
organizagdo, que € o novo papel da area de pessoas nas organizagdes. Seguem

dizendo que,

esse novo papel implica perceber as pessoas como parceiras da
organizagdo, e ndo mais como recurso; por essa razdo, a ARH passa a usar
a denominagéo gestdo de pessoas, inicialmente porque pessoas nao sao
administradas, mas, sim, gerenciadas; e também porque ndo s&o recursos,
mas pessoas com toda a complexidade e subjetividade que lhes séo
inerentes (KOPS; SILVA; ROMERO, 2013, p. 18).

Chiavenato (2004 apud KOPS; SILVA; ROMERO, 2013) apresenta as
diferentes visbes de pessoas comoO recursos € pessoas Ccomo parceiras nas

organizagoes.

Quadro 2 — Gestao de pessoas como recursos humanos e parceiras da organizagao

PESSOAS COMO RECURSOS PESSOAS COMO PARCEIRAS

1. Preocupacdo com normas 1. Preocupacao com resultados

2. Subordinacdo a chefia 2. Foco no cliente interno e externo
3. Enfase na tarefa 3. Visdo sistémica e integrada

4. Responsabilidade 4. Comprometimento

5. M3o de obra 5. Capital intelectual

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2004, p. 6).

Na mesma ideia de que os colaboradores sdo parceiros de negdcio Pampolini
e Stadler (2014), falam que a empresa deve reconhecer e tratar os individuos (corpo
funcional) realmente como parceiros para que eles conduzam a instituicdo ao
sucesso. “Quando reconhecidas como parceiras, as pessoas tendem a demonstrar
maior esforco, dedicacdo, responsabilidade, comprometimento e envolvimento”
caracteristicas essenciais para o enfrentamento desse novo ambiente competitivo,

sem precedentes historicos.



23

Na visdo dos autores Pampolini e Stadler (2014), o termo gestdo de
pessoas, passou a ser considerada pois traz vantagens competitivas as
organizagbes visto que as tecnologias, os produtos e os servicos podem ser

facilmente copiados e até superados:

os recursos humanos sio considerados diferenciais em uma empresa, uma
vez que constituem vantagem competitiva ante a concorréncia, pois estarao
motivados, treinados e prontos para participar do processo de
desenvolvimento organizacional (PAMPOLINI; STADLER, 2014, p. 20).

2.2.2 Importancia da gestao de pessoas

Como beneficios da utilizacdo pratica dos modernos conceitos da GP,
podemos destacar a manutencdo do bom relacionamento entre empregado e
empregador, a qual ocasiona, por meio de um aumento da produtividade, a elevagéo
de lucros — ou seja, boas politicas resultam em ganhos financeiros (PAMPOLINI;
STADLER, 2014).

O gerenciamento estratégico das pessoas eleva a eficacia dos
colaboradores em busca dos objetivos pessoais e empresariais. Knapik (2012, p. 55)
ressalta que: é responsabilidade dos gestores e do staff de gestdo de pessoas criar
uma relagcdo positiva e construtiva de parceria, colaboracdo e interagdo. O
gerenciamento estratégico das pessoas eleva a eficacia dos colaboradores em

busca dos objetivos pessoais e empresariais. A autora complementa:

as atribuicdes estratégicas da gestdo de pessoas dependem da politica, da
visdo e das diretrizes da empresa, mas os objetivos sdo sempre os
mesmos: ocupar-se com os interesses da empresa — reduzindo os custos e
aumentando a produtividade e a qualidade, trazendo-lhe, assim, resultados
competitivos — e com os interesses dos colaboradores — proporcionando
motivagéo, crescimento e desenvolvimento (KNAPIK, 2012, p. 56-57).

Os principais objetivos da area da gestdo de pessoas: desenvolver um
programa de treinamento e desenvolvimento profissional; assegurar a empresa uma
vantagem competitiva; manter a qualidade de vida dos colaboradores; gerenciar as
mudancgas; assegurar uma politica ética e de abertura; desenvolver liderangas.
(KNAPIK, 2012).

Os autores Pampolini e Stadler (2014), citam que a gestao de pessoas dentro

de uma organizagcdo seja ela de qualquer natureza, fornece subsidios para
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intermediar as relagdes de trabalho, pois € um 6érgédo fundamental para aliar os
objetivos pessoais (autorrealizagdo, status e reconhecimento) aos objetivos
organizacionais, que podem ser: sustentabilidade econémica, conquista de posi¢des
de destaque na comunidade e no mercado, retorno aos acionistas, competi¢ao justa

com a concorréncia ou o correto atendimento aos anseios dos stakeholders.

2.2.3 Processos relacionados a gestao de pessoas

Os processos, as politicas e os subsistemas da GP formam um conjunto
interligado e interdependente de atividades, de forma global e dindmica, que varia de
uma organizagdo para outra. Esses processos captam, atraem, aplicam, mantém,
desenvolvem e monitoram as pessoas nos diversos niveis hierarquicos de uma
organizacgéao, independentemente de setor, porte ou mercado.

Para os autores Pampolini e Stadler (2014), a gestdo de pessoas pode ser
desmembrada em cinco subsistemas, essas atividades se dao de forma integrada —
jamais isolada —, pois cada subsistema possui interligagdo com as demais etapas,

que podem ser compreendidas como parte de um ciclo, conforme figura abaixo:

Figura 2 — Sistemas e subsistemas de gestdo de pessoas

Subsistema
de provisao de RH

Subsistema Subsistema
de monitoragao de aplicagao de RH

GeRH SISTEMA
DE GESTAO DE
PESSOAS

Subsistema Subsistema
de desenvolvimento de manutengao
de RH de RH

Fonte: Pampolini e Stadler (2014, p. 27).
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Para os autores Pampolini e Stadler (2014, p. 28), cada subsistema apresenta

suas particularidades e atividades:

* no subsistema provisdo de recursos humanos estdo as atividades de
planejamento, recrutamento e sele¢do de pessoas.

* no subsistema aplicacdo de recursos humanos estdo as atividades de
desenho, descri¢cdo, andlise de cargos e avaliagdo de desempenho.
* no subsistema manutengao de recursos humanos estdo as atividades de
administragdo de salarios, planos de beneficios sociais, qualidade de vida
no trabalho, higiene, segurancga e relagdes sindicais.

* no subsistema de desenvolvimento de recursos humanos sao realizadas
as atividades de treinamento e desenvolvimento de pessoas e de
desenvolvimento organizacional.

* no subsistema de monitoracdo de recursos humanos, os sistemas de
informacgdes de recursos humanos (RH) sdo monitorados por meio de banco
de dados, indicadores e instrumentos.

2.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

Os colaboradores s&o pegas-chaves nas empresas, por isso, € de grande
importancia que eles estejam alinhados com a visdo que a organizagao quer passar
para o mercado em que atua. Nesse contexto a analise da cultura organizacional
torna-se um instrumento poderoso para aumentar a competitividade, pois a coesao
desta mantém os funcionarios engajados para o alcance de um objetivo comum
(SOUZA, 2014).

Schein (1985 apud KNAPIK, 2012, p. 26) define que a cultura é:

Um conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptacéo
externa, integragao interna e que funcionaram bem o suficiente para serem
considerados validos e ensinados a novos membros como a forma correta
de perceber, pensar e sentir, em relagdo a esses problemas.

Essa cultura representa a forma de como as pessoas enxergam o mundo
onde vivem. A partir disso, da-se a criagdo de varias percepg¢des e de aceitagao
entre 0s membros onde € necessaria manutencao e adaptagdo. O’ Reilly e Chatman
(1996 apud SOUZA, 2014 p. 21), indica que “a cultura é um sistema de valores
compartilhados que definem o que é importante, as normas que determinam atitudes
e 0s comportamentos adequados para os membros da organizagao”.

Na visdo do autor Robbins (1999 apud SOUZA, 2014, p. 21) cultura é o
conjunto de valores, ponto de vista, conhecimento e modo compartilhados de pensar
pelos seus membros como sendo o0 mais adequado. “Ela representa a parte nao-
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escrita, o sentimento da organizagdo". Desta forma, a cultura é um fator
determinante na organizagdo e todos os membros da empresa estdo ligados
diretamente a ela.

A cultura organizacional € composta por regras formais e informais que
auxiliam na forma de agir, pensar, perceber e compartilhar das pessoas que fazem
parte de uma organizagdo, direcionando os esforgos de todos para alcancgar os

objetivos da empresa. Knapik (2012, p. 25), fala que:

assim como cada ser humano tem caracteristicas individuais proprias, cada
empresa tem sua cultura e até mesmo algumas peculiaridades que sdo bem
conhecidas pela sociedade, e sua identidade é revelada por meio de seus
valores institucionalizados, habitos, crengas, atitudes e expectativas.

Chiavenato faz analogia entre a cultura organizacional e um iceberg onde as

partes visiveis ou ndo visiveis representam aspectos tangiveis e intangiveis:

A parte visivel do iceberg representa os aspectos formais da cultura
organizacional, que sao facilmente reconhecidos, como as politicas e as
diretrizes, os métodos de trabalho, a estrutura da empresa e a dos cargos.
A parte inferior, oculta pela agua, esconde aspectos informais, como os
sentimentos, as percepgdes, o0s valores, as regras estipuladas
informalmente pelo grupo etc (CHIAVENATO, 2002 apud KNAPIK, 2012, p.
31).

Na percepcgéo de Fleury (1996 apud TAMAYO, 2008) sustenta que a cultura
organizacional € um conjunto de valores e pressupostos basicos expressos em
elementos simbdlicos, que em sua capacidade de ordenar, atribuir significagdes,
construir a identidade organizacional. O autor enfatiza ainda que, a cultura esta
enraizada na esséncia da organizagdo e desta forma, ndo pode ser alterada
repentinamente, a menos que tenha preparo e sensibilizagdo entre todos os
envolvidos.

Para o autor Schein (2009 apud SOUZA, 2014) a cultura organizacional se
manifesta em trés niveis e que ha interacéo e influéncias continuas entre os niveis,
uma vez que a cultura € um processo dinamico e interativo, isso pode ser observado

conforme figura a seguir:
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Figura 3 — Niveis de cultura

Artefatos Visiveis, mas geralmente indecifraveis
Valores - Maior nivel de consciéncia
Pressupostos Invisiveis, aceitos sem questionamentos

Fonte: Knapik (2012, p. 26).

O nivel dos artefatos é: aquilo que é visivel e manifestado como artes,
padrdes, vestuario, layout, tecnologia, padrbées de comportamento dos envolvidos;
Valores: refere-se aos comportamentos ocultos, o que €& importante para os
membros e que eles acreditam (liberdade, democracia, tradigdo, riqueza, lealdade)

geralmente presentes na comunicacgao institucional; pressupostos: Invisiveis, aceitos

sem questionamento, mas determinam como os membros percebem, pensam e
sentem (KNAPIK, 2012).

Na composi¢ao de um conceito para cultura elaborado até o momento, mostra
que a cultura é cultivada, mantida e transmitida aos membros, ela regula as agdes
da organizacédo na sociedade, bem como as relagdes de seus colaboradores (entre
eles mesmos e com os demais elementos corporativos) resultando em um padrao de
integracdo que revela algo estavel, profundamente enraizado, mas, que pode ser
remodelada desde que tenha preparo e conscientizagdo dos envolvidos (SCHEIN,
2009, apud SOUZA, 2014). Cameron e Quinn (1999), consideram que a forga da
cultura esta na habilidade de fazer com que as pessoas continuem juntas de formar
a superar obstaculos e conduzir a empresa na diregdo do sucesso. A autora Kelly
(1999, apud SILVA, 2004, p. 18) representa dizendo que para que a empresa
alcance seus objetivos devem estar com seus interesses alinhados com a dos
colaboradores "[...] é preciso tentar conciliar os interesses de cada trabalhador com
os da companhia ou de quem tomou a decisao, de modo que, quando as pessoas

agirem por interesse proprio, sirvam igualmente ao interesse geral". Para estes
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autores, a cultura organizacional € retratada como uma possivel vantagem
competitiva ja que possibilita um conjunto de percepg¢des, memodrias, e definigbes
geradas em consenso comum e integradas.

Souza (2014) descreve que a cultura é aprendida, transmitida e partilhada
sendo como um processo necessario de integracdo e adaptagdo social. Segue
dizendo ainda que “a cultura € uma forma coerente de significagbes e funciona como
um cimento que procura unir todos os membros em torno dos mesmos objetivos e
da maneira de agir’, caso contrario, os interesses individuais e pessoais trariam
prejuizos para as organizagdes pela falta de procedimento e orientagbes claras.
Para que a transmissdo da cultura organizacional seja explicita, elementos da
cultura organizacional sdo essenciais neste processo. Enfatiza a autora ainda que
“os elementos fornecem uma interpretagcao para os membros da organizagao, onde
a passagem dos significados se da como a coisa aceita”.

Os elementos da cultura organizacional resumem-se em ritos, rituais,
cerimbnias, historias, mitos, herdis, simbolos, linguagem. Sao a partir da utilizagao
desses fatores, que consistira na boa interpretagcdo dos colaboradores ajudando na
eficiéncia e eficacia organizacional (SOUZA, 2014). Cabe abaixo uma descri¢do das

caracteristicas de cada elemento:

Quadro 3 — Formas de transmissao da cultura organizacional

Caracteristicas Descrigdes Palavras chaves

Cerimonias Eventos especiais nos quais os membros da
organizagao celebram os mitos, os herois e os Eventos
simbolos da empresa

Herois Pessoas de sucesso que corporificam os valores
e o carater da organizagao (Wagner lll e Modelos
Hollenbeck, 2002)

Historias Relatos de eventos passados que ilustram e
transmitem normas e valores culturais mais Relatos
profundos.

Mitos Histdrias ficticias que ajudam a explicar
atividades ou eventos que, se explicados de Acreditar
outro modo, poderiam ser confusos.

Modelos mentais e | Simbolos verbais que refletem as suposi¢oes Ideias
linguisticos compartilhadas no grupo.

Rituais e ritos Acdes e cerimdnias repetidas regularmente para
garantir a transmissao ou manutencao de Cerimbnias

valores ou regras (Wagner Ill e Hollenbeck, Influenciadores
2000)

Simbolos Representagoes visiveis, e muitas vezes
concretas, de significados emocionais e de valor Sinalizadores
para o grupo.

Fonte: Adaptado de Wagner lll e Hollenbeck (2003, p. 368 apud Souza, 2014, p. 31-32).
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As cerimbnias sao eventos que reforcam normas e valores -culturais
geralmente nelas sdo passadas os ritos e rituais a serem seguidos, como reforgos
de acontecimentos (a premiacdo do melhor colaborador do més, por exemplo),
integracao dos funcionarios ou a renovagao/manutengao dos compromissos a serem
desenvolvidos. As histérias, por sua vez, remetem a acontecimentos ocorridos na
criacdo e nos primeiros anos da organizagdo, servindo como “ponte” do passado
com o presente. Os mitos legitimam os acontecimentos da historia exemplificando de
maneira sucinta e que possibilitem facil compreenséo. Os herdis sado protagonistas
do sucesso da empresa e sao destacados para que os colaboradores tomem como
exemplo a ser seguido. Ja os simbolos sdo objetos, marcas, roupas que carregam
significados especificos. Por fim, a linguagem esta atrelada a forma de identificagéao
dos membros da organizagdo de modo que entrem em um consenso organizacional
(SOUZA, 2014).

Uma cultura é necessaria para o desenvolvimento eficaz, e que, quanto mais
forte a cultura, mais eficaz € a organizacao, por isso, a comunicagao desempenha
um importante papel na propagacao dela ja que é parte integrante do processo de
geracgao de sentido dentro e fora do espaco fisico das organiza¢des. Desta forma, ao
realizar as etapas de um processo seletivo para posterior contratacao, a cultura deve
estar explicita desde o inicio para que os objetivos do candidato sejam similares ou

na mesma linha que o da organizacao (SOUZA, 2014).

2.3.1 A socializagao organizacional como ferramenta da cultura

A socializagao se trata da proxima etapa apos o recrutamento e selegéo, €
como um acolhimento ou boas-vindas para uma pessoa que fara parte da
organizagao, onde um desconhecido passa a ser um integrante interno por meio do
procedimento intitulado socializagdo organizacional (BAUER & GREEN, 1994 apud
RODRIGUES, 2019). Para a adaptagdo de um novo papel de alguém em uma
organizacao além de ser fundamental enriquecer conhecimentos, habilidades e
atitudes, € de suma importancia 0 mesmo olhar para a assimilagdo de valores,
crengas, diretrizes e praticas proprias da cultura organizacional (WORTMEYER,
2017). Na concepgao de Panzaru (2016, apud RODRIGUES, 2019), a socializagao
compde-se dos programas de integracdo profissional que fazem que o novo
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colaborador saiba todas as informag¢des necessarias para que possa cumprir e se
adaptar mais rapido aos atributos do trabalho.

Além da socializagdo atender aos quesitos do trabalho, no aspecto referente
ao grupo ela esclarece as expectativas, podendo reduzir a inseguranga da pessoa
que esta ingressando no time. Ja no panorama geral da organizagido, gera-se uma
absorcdo de metas e filosofia, assim como assimilar a estrutura, ainda uma
prevencado a apari¢des de conflitos, diminuicdo de falhas e retrabalho, diminuindo
custos e gastos nas atividades refeitas (BOWDITCH; BUONO, 2002).

A socializacido pode ser descrita de varios modos, muitos estudos indicam um
feitio unissono entre trés partes nesse processo que sdo denominadas: pré-entrada;
acolhimento e efeitos (LOUIS, 1980; BAUER; GREEN, 1994; ALLEN, 2006 apud
RODRIGUES, 2019). A pré-entrada se refere antes mesmo da entrada dos
integrantes na organizagcdo (MERTON, 1957 apud RODRIGUES, 2019). Por meio
das informagdes coletadas durante o recrutamento e selegdo (exemplo: divulgagéo
da vaga; na entrevista; redes sociais da empresa; visitacdo a estrutura fisica da
empresa, etc.) que o interessado a vaga cria suas perspectivas acerca do seu futuro
na organizagado (LOUIS, 1980; BAUER; GREEN, 1994 apud RODRIGUES, 2019)
criando assim uma personificagdo da organizagdo e do lugar que pertencera nela,
sendo elas realistas ou nao satisfeitas. Quando as expectativas realistas do
candidato sdo condizentes com a realidade ocorre uma boa compreensdo dos
objetivos organizacionais (WANOUS, 1980 apud RODRIGUES, 2019), assim quanto
mais informagdes o interessado tiver antes da admissdo, mais facil a sua
socializagdo (FELDMAN, 1976 apud RODRIGUES, 2019). Ja as expectativas
insatisfeitas podem gerar um “choque de realidade” no candidato, pois elas nao
condizem com as necessidades e nao desejaveis conforme a realidade, assim como
esperavam (HUGHES, 1958; LOUIS, 1980 apud RODRIGUES, 2019), causando a
sensacao de “promessa quebrada”, o que eventualmente pode levar a pessoa a se
desligar precocemente da empresa, uma agao caracterizada por turn-over
voluntario, relacionado as expectativas nao atendidas (ROSS; ZANDER, 1957;
KATZELL, 1968; DUNNETTE; ARVEY; BANAS, 1973; LOUIS, 1980 apud
RODRIGUES, 2019).

A segunda fase da socializacdo se da ao acolhimento, aonde o recém-
chegado tera o processo de adaptacao e aprendera tudo relacionado a sua funcgéo e
cultura organizacional (LOUIS, 1980 apud RODRIGUES, 2019), sendo inserido na
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organizagcdo. A eficacia dessa etapa diz respeito as taticas de socializagédo
estrategicamente aplicadas como dito por Allen (2006, p. 238 apud RODRIGUES,
2019) “referem-se aos métodos que as organizagdes usam para ajudar o recém-
admitido a adaptar-se as experiéncias iniciais de entrada; a reduzir a incerteza e a
ansiedade associadas ao “choque com a realidade”.

Um modelo de socializagcdo muito usado e muito bem desenvolvido foi
elaborado por Van Maanen & Schein (1979), onde os mesmos apontam seis taticas
entre formais e informais que gestores ou responsaveis pelo processo podem utilizar
para compor a socializacdo. Dentre as etapas estao:

1. Coletivas ou individuais;
Formais ou informais;
Sequenciais ou aleatorias;
Fixas ou variaveis;

Seriais ou disjuntivas;

2B

Investidura ou desinvestidura.
Baseado neste modelo, Jones (1986 apud RODRIGUES, 2019) desenvolveu
um estudo, e classificou as seis taticas em trés categorias, como € possivel observar

no quadro 4:

Quadro 4 — Taticas de socializagao

Institucionalizada Individualizada
Contexto Coletivas Individuais
. ~ ’(modo ggmo a oo Formais Informais
informacgéo é transmitida aos individuos)
Contetido Sequenciais .
_ Aleatérias
(contetido da informagao facultada aos Fixas L
S Variaveis
individuos)
Sociais Seriais Disjuntivas
(proporcionam orientaco social e Investidura Desinvestidura
facilitam a aprendizagem)

Fonte: Adaptado a partir de Rego et al. (2015).
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As trés categorias divididas como mostra o quadro 4 se refere a: contexto,
conteudo e social. A categoria contexto € relacionada ao jeito que as organizagdes
propagam as informagdées ao novo integrante de formas coletivas, individuais,
formais e informais. A categoria conteudo é a ordem que as informagdes séo
geradas ao novo colaborador: variavel, fixa; aleatoria ou sequencial. E por ultimo,
mas n&o menos importante a categoria social que diz respeito a acessibilidade que
0S novos colaboradores tém ou ndo aos veteranos ou colaboradores mais
experientes, facilitando a aprendizagem (JONES, 1986 apud RODRIGUES, 2019).

Explorando melhor o passo a passo da tatica de socializacdo e
contextualizando temos: coletivas ou individuais. As coletivas caracterizam um grupo
de novos colaboradores ao mesmo processo comum e simultaneo, gerando a
padronizacao (JONES, 1986 apud RODRIGUES, 2019). Ja as individuais sao
aplicadas um individuo por vez, gerando assim uma perspectiva unica por receber
isoladamente as experiéncias e composigao.

As taticas formais e informais dizem respeito ao meio que as informagdes sao
repassadas. Van Maanen (1976) aponta que a tatica formal é o ato de “separar” o
recém-chegado do corpo habitual da organizagdo enquanto ele aprende os encargos
de suas fungdes, ou seja, um acolhimento previamente preparado pelos gestores e
especialmente direcionado aos novos membros (REGO et al., 2015). No contraponto
temos as praticas informais de socializacdo, onde os novos colaboradores sao
inseridos imediatamente com seus novos colegas ao local de trabalho, ndo dando o
entendimento aos demais que ele € um “iniciante” (REGO et al., 2015). Portanto, os
colaboradores repassam o conhecimento cada um a sua maneira, sem supervisao e
orientagdo, ocorrendo assim aprendizagem por meio de tentativa e erro (VAN
MAANEN, 1976). As taticas formais, quando coletivas maximizam as chances do
recém-chegado aprender a aceitar orientagées dos mais experientes, ja as informais
e individuais abrem o horizonte para que os novos integrantes desenvolvam as
fungdes de formas diferenciadas e inovadoras (JONES, 1986 apud RODRIGUES,
2019).

Os préximos passos da socializacdo sao: sequenciais ou aleatédrias; fixas ou
variaveis. Estas estdo atreladas a como o conteudo, ou seja, as informagdes sao
repassadas aos novos colaboradores. As sequenciais € 0 processo que se
caracteriza pela ordem sequencial que é repassada as informagdes conforme as

atividades e experiéncias que o0s novos integrantes irdo passar, que segundo
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Ashforth & Saks (1996, apud RODRIGUES, 2019) é uma sequéncia fixa que
representa o processo do novo cargo. Porém quando a tatica de socializagdo é
aleatoria, o recém-admitido desconhece o processo linear que o leva ao papel como
um todo do seu novo cargo, sendo assim ele nao consegue criar uma conexao linear
e logica. Unindo com as socializagbes fixas ou variaveis, isso se refere a um
cronograma para a aprendizagem e comunicado ao novo integrante. As taticas fixas
sdo quando pelo cronograma é possivel informar ao recém-chegado o tempo que
levara para ele findar cada fase do processo, sendo caracterizada pela
calendarizacdo e cronogramas até o momento da real introdug&o ao cargo (JONES,
1986 apud RODRIGUES, 2019). Em contrapartida as taticas nao variaveis nao
informam o tempo do processo, dessa forma o colaborador ndo sabe quando ou
quanto tempo ird durar as etapas do processo, pois, nao tem definido toda a
abordagem de aprendizagem. Como muitos dos fatores podem ser inesperados
como economia, taxas e rotatividade, faz com que processos de socializacao
variaveis criem um modelo mental de adaptabilidade e futuramente evolua a carreira
do individuo (VAN MAANEN; SCHEIN, 1979).

O penultimo passo sao as taticas seriais ou disjuntivas que dizem respeito ao
apoio dos membros veteranos da organizagdo perante os recém-admitidos. A
socializacdo em série € o ato de veteranos prepararem os novos colaboradores para
cargos semelhantes aos seus e assim se tornando um modelo e espelho para o
novo integrante, visto que em termos organizacionais 0 mais experiente € visto como
alguém com rico conhecimento e sabe lidar com situagées adversas que podem
surgir (LOUIS, 1980 apud RODRIGUES, 2019). Portanto quando o recém-admitido
se espelha em alguém ele enxerga um futuro e uma imagem de si nos colegas de
trabalho mais experientes que o acolheram, diminuindo a sua inseguranca e
incerteza que tem perante seu futuro na organizagdo, gerando uma estabilidade
(REGO et al, 2015). Ja as taticas disjuntivas demonstram disparidade da tatica
anterior, onde o novo integrante desenvolve sozinho a sua prépria maneira de
trabalhar e decidir, vendo que o encarregado de passar a aprendizagem nao lhe deu
a disponibilidade e atencao de estar repassando os conhecimentos, assim o recém-
admitido desenvolve sua propria aprendizagem ja que nao teve um auxilio de
alguém para Ihe mostrar o caminho, e por esse motivo aumenta a incerteza do novo

colaborador por apoiar se em fontes inadequadas. Portanto esta tatica € mais
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conivente a busca de criatividade e inovacgao, caso do contrario apenas anarquia e
desorientagédo (JONES, 1986 apud RODRIGUES, 2019).

Chegando aos ultimos passos se encontra a investidura, onde se valoriza os
atributos pessoais do recém-admitido e que ele agrega para a organizagao, para
assim reforgar suas atitudes e valores que condizem com o desejado, tornando a
integracdo mais leve possivel (VAN MAANEN; SCHEIN, 1979). E do contrario temos
a desinvestidura, que é a negacao das caracteristicas pessoais do novo
colaborador, com a finalidade de lapidar o individuo ao modelo da organizacao (VAN
MAANEN; SCHEIN, 1979). Por ter uma abordagem mais “repreensiva’ e feedbacks
negativos até que o recém-chegado se adapte ao modelo da organizagdo, pode
haver o sentimento de ser ignorado e desvalorizagdo diz Allen (2006, apud
RODRIGUES, 2019).

Portanto através do estudo de Jones (1986, apud RODRIGUES, 2019) foi
possivel identificar que as taticas escolhidas para a socializacdo afetam nas
orientagdes e desenvolvimento das tarefas.

Uma socializagdo bem eficiente e estratégica pode trazer beneficios como:
retencdo de novos talentos; maximizar o retorno do investimento no processo de
recrutamento e selegdo; potencializagdo do capital humano como vantagem
competitiva no mercado (BATISTIC, 2017 apud RODRIGUES, 2019). Porém se a
socializacdo nao é aplicada de modo eficaz pode prejudicar a empresa como dito
por Fisher (1986, apud RODRIGUES, 2019) que uma ma socializagao traz
resultados negativos, e € uma das principais causas de rotatividade voluntaria e
involuntaria nas organizagdes, aumentando gastos e desperdicio no processo de
recrutamento, selecao e formacdo (KAMMEYER-MUELLER; WANBERG, 2003 apud
RODRIGUES, 2019).

Portanto a socializagdo como ferramenta da cultura organizacional se da ao
seu sucesso quando bem aplicada, permitindo que o recém-admitido consiga ndo s6
apenas executar bem suas fungdes, mas estar integrado na equipe de trabalho,
conhecendo as politicas internas, a missao, visdo e valores, desenvolvendo um
conhecimento da organizagdo gerando assim um pertencimento que leva a
fidelidade e satisfacdo do colaborador (BAUER; GREEN, 1998, CABLE; PARSONS,
2001 apud RODRIGUES, 2019).
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2.3.2 Endomarketing como instrumento na gestao de pessoas

A comunicagado e o marketing estdo presentes no dia a dia das empresas e
estdo diretamente relacionados com a gestdo de pessoas. Para aliar a gestdo de
pessoas, comunicagdo e marketing como uma estratégia de gestdo as empresas
utilizam o endomarketing (BRUM, 2010). Endomarketing s&o ac¢des de marketing
que sao voltadas ao publico interno da organizacdo. Seu objetivo é alinhar,
sintonizar e sincronizar informacgdes para implementar e operacionalizar o marketing
interno. Através dele as trocas da organizagdo com o seu colaborador serao
facilitadas, sendo norteadas por lealdade no relacionamento, o que ird gerar
harmonia nas relagdes e na imagem organizacional (BEKIN, 2004). O
endomarketing ajuda na gestdo de conflitos e aprimora a cultura organizacional. E
uma importante ferramenta para se trabalhar o ambiente interno para que ele se
reflita no relacionamento com o cliente (BRUM, 2010). “O objetivo do endomarketing
€, portanto, criar uma consciéncia empresarial (visdo, missao, principios,
procedimentos, etc.), dentro de um clima organizacional positivo” (BRUM, 2010, p.
21). O proposito do endomarketing é transformar o colaborador em um facilitador
para consolidar a imagem da organizagéo e o seu valor para o mercado (BRUM,
2010). O endomarketing fortalece a ideia de que a pessoa sO busca a exceléncia
quando percebe que o local onde trabalha respeita os seus valores, investe em
desenvolvimento de modelos gerenciais avangcados e acredita no seu potencial
humano (CERQUEIRA apud BRUM, 2010).

Assim como a empresa deve se posicionar para o mercado, também deve ter
esse mesmo olhar para dentro, focado no seu publico interno. Através disso a
empresa ocupara um lugar distinto e valorizado perante o seu colaborador, assim
como almeja com seu publico externo. O endomarketing n&do pode ser apenas um
posicionamento psicoldgico, deve ser sustentado por um posicionamento real, que
estabeleca credibilidade entre a empresa e seu funcionario. Para um marketing
interno ser eficiente ele deve ser planejado de uma maneira consistente. Algumas
linhas que o endomarketing pode atuar:

o Gestao: objetivos, estratégias e resultados;

e Recursos Humanos: incentivos, beneficios, treinamento, integracao,

desligamento, politica salarial, cultura dentre outros;

e Producgao: metas e resultados;
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¢ Campanhas: motivacionais, langamentos, refor¢o, dentre outras;

e Mercado e produto: qual o produto da empresa, clientes, mercado de
atuacao, concorrentes, dentre outros;

¢ Responsabilidade social: voluntariado, a¢des sociais, dentre outros;

e Responsabilidade ambiental: campanhas de preservagao, tratamento de
residuos, reciclagem, descarte de materiais, dentre outros;

e Comunicagao interna: slogan interno, revista interna, boletim semanal,
mural, intranet, mala direta, e-mail, redes sociais, radio interna, dentre
outros;

e Celebragdes: aniversario dos colaboradores e da empresa, premiagoes,
resultados alcangados, datas comemorativas, dentre outros;

e Participagao nos resultados: regulamento, acompanhamento e divulgacéo;

e Programas de reconhecimento: tempo de casa, alcance de metas,
conquistas particulares (prémios, certificados), dentre outros;

e Dia a dia da empresa;

e Normas e diretrizes: cdédigo de ética, padroes e procedimentos (BRUM,
2010).

Para elaborar um programa de endomarketing a empresa deve se atentar a
alguns processos: Diagndstico (analise interna de percepg¢ao dos funcionarios sobre
todos os processos da empresa); definicdo de objetivos (0 que é desejado com a
aplicacédo do endomarketing); identificar o marketing externo e alinha-lo com o
interno e elaborar um plano de acdo (BRUM, 2010). Deve-se analisar a maneira de
como as abordagens relacionadas a comunicagao interna sustentam as estratégias
relativas ao mercado externo. Ele deve buscar alinhar os processos de treinamento
e desenvolvimento de gerentes e equipe com o que o cliente busca na hora de
consumir um produto/servigco, monitorar a satisfacdo do colaborador e compara-la
com a do cliente para compreender a relagido entre elas e trabalhar os vinculos entre
satisfacdo e retencdo do cliente com processos de treinamento, remuneracido e
avaliacao de colaboradores (HOOLEY; PIERCY; NICOULAUD, 2011).

De um modo geral o endomarketing sdo as praticas utilizadas por uma
organizagédo ao tratar os seus colaboradores como clientes internos, partindo do
principio de que a empresa € capaz de operar com exceléncia junto aos seus

clientes se estiver bem-posicionada perante de seu publico interno. Assim, a
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empresa que considera os colaboradores como seus primeiros clientes e se esforga
para aproxima-los, engaja-los e reté-los, otimiza as formas de comunicagao usadas
para alcancga-los, os direciona para as estratégias de desenvolvimento implantadas.
Ao buscar orientar a agao dos colaboradores para o publico externo, o
endomarketing tem sido aproveitado como ferramenta estratégica para obtencéo de
vantagem competitiva e como visa atrair, engajar e reter colaboradores, € também

um instrumento de gestdo de pessoas (MARRAS et al, 2010).

2.4 ANALISE DE INVESTIMENTOS

A analise de investimento tem como objetivo estudar todo o capital investido
em um projeto e estruturar os possiveis proventos futuros e prognosticar através de
calculos (MEGLIORINI; VALLIM, 2009), usando métodos que podem comprovar
desfechos e variaveis assim dando suporte nas tomadas de decisdes. Dessa forma,
€ de suma importancia uma visao analitica para decisGes e consequentemente onde
investir o capital, muita das vezes podendo ser um sacrificio momentaneo para um
ganho futuro, como dito por Queiroz (2001), protegendo um recurso limitado e
aplicando de forma mais segura e eficiente. Portanto alguns métodos podem auxiliar
nas estimativas das analises. A viabilidade ou inviabilidade dos investimentos pode
ser mensurada através da Taxa Interna de Retorno (TIR), Valor Presente Liquido
(VPL), e periodo de retorno Payback (CORREIA NETO; MOURA; FORTE, 2002).

O Payback se trata do periodo que a organizagao levara para recuperar o
investimento que fez, por meio do fluxo de caixa do projeto em questdo analisado
(GITMAN, 1997). E ainda segundo Gitman (1997) se o Payback for menor que o
tempo designado para o retorno ele se torna um investimento viavel, e se o Payback
for maior que o tempo de retorno designado ele se torna um investimento inviavel.
Além disso, o Payback pode advir de duas vertentes: o Payback Simples ou o
Payback Descontado.

O Payback Simples € o tempo (mensurado em periodos) em que os fluxos
negativos do investimento vdo minimizando conforme as entradas de caixa, entédo
calculando o tempo entre o investimento inicial e quando o valor do lucro acumulado
se equipara ao valor investido (SCHAICOSKI, 2002). As vantagens da utilizagéo
desse método sao descritas por Bruni e Fama (2003):

e Aplicagao simples e de facil entendimento;
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e Serve como parametro de riscos ja que a sua formulagéo reduz a incerteza do
investimento.

Ja em contraponto as desvantagens acentuam-se:

e Nao leva em consideracao o valor do dinheiro no tempo;

o Nao mensura rentabilidade, apenas o tempo de retorno do investimento;

e Na&o levanta todos os capitais de entrada nos fluxos de caixas e assim
mascarando alguns dados que podiam ser cruciais na escolha talvez de um
projeto mais rentavel.

Ja o payback descontado é similar, apenas com alteragbées para p6or o valor
do dinheiro no tempo e periodo respectivamente analisado, aplicando a Taxa
Minima de Atratividade (TMA) e o VPL, e também aplicando os descontos dos
periodos em analise (BRUNI; FAMA, 2003). Sendo entdo suas vantagens:

e Leva em conta o valor do dinheiro no tempo;

e Valores sdo entendidos como tempo de retorno do investimento remunerado
conforme o custo de interesse além de mostrar os lucros extras quando se
ultrapassa acontece o payback antes do tempo pré-designado.

E como todo método ha desvantagens como:

e Também n&o garante a projecao de rentabilidade

¢ Nao contabiliza todas as entradas de fluxo de caixa que invalidam projetos em
longo prazo mais rentaveis.

Portanto, essas desvantagens deixam o método miope, assim descrito por Fama

e Bruni (2003, p. 100):
O fato de apenas analisar o prazo de recuperagao do capital investido torna
o payback uma medida financeira miope: uma visdo curta dos numeros
financeiros, ndo sendo capaz de enxergar os numeros mais distantes. Se o
payback de um investimento é igual a trés anos, sabe-se apenas que o
capital investido sera recuperado neste prazo. Se no quarto ano existir um

fluxo de alguns milhdes ou bilhdes de dolares positivo ou negativo, nada é
informado.

Para mensurar e ter uma base de qual sera o minimo de retorno que se
espera no investimento, se emprega a TMA entrando nos calculos para projecoes
futuramente (WERNKE, 2000). Mesmo que Souza e Clemente (2004), afirmem que
a TMA mais atrativa € a que promove menos riscos, a dificuldade esta em que taxas
de mercado interferem diretamente na oscilagdo da TMA tanto positivamente quanto
negativamente, porém fica dificil a exatiddo de uma boa TMA. Desta forma sugere
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se a possibilidade da empresa adotar que a TMA seja flexivel considerando sua
situagao se for o caso, levando em conta sua base de capital, o mercado inserido, os
riscos do investimento, possiveis investimentos posteriores que possam surgir e que
sejam mais viaveis, pensado em como a TMA é subjetiva (HESS, 1992 apud
Rebelatto, 2004).

Outro método de investimento, um dos mais utilizados, € o VPL. Como seu
nome ja enfatiza, o VPL é a soma de todos os fluxos de caixa descontados desde o
periodo O (zero), onde se deu o inicio do investimento (SOUZA; CLEMENTE, 2004).
Sendo definido por Motta e Caléba (2002), como a soma algébrica de fluxos de
caixa descontados para o presente tendo em vista a taxa de juros previamente
determinada. Para um VPL mais atrativo deve se levar em consideragao que seja
maior que 0 (zero) para um bom investimento, mas ainda vai além e que a
rentabilidade deve cobrir o custo do investimento, entdo deve ser utilizado em
conjunto com outros métodos para ser mais eficaz. Portanto estdo vantagens como:
mais precisao na avaliacdo de riscos além de levar em conta o valor do dinheiro no
tempo. Como desvantagem o VPL é incapaz de responder, por exemplo, se € mais
vantajoso investir 100 reais para um futuro VPL positivo de 5 reais, ou se é mais
vantajoso investir 10 reais para um futuro VPL de 3 reais, pois ele apenas indica o
aumento ou a perca de valor da em presa a respeito da decisdo do investimento
adotado (BRUNI; FAMA, 2003).

Para complementar o VPL temos ainda o meétodo TIR, sendo a taxa que
representa a taxa real do valor presente de entradas liquidas de caixa do projeto
estavel e proporcional a taxa que torna o VPL do projeto equivalente a 0 (zero)
segundo Galesne, Fensterseifer e Lamb (1999). Portanto a TIR pondera todos os
ciclos econdmicos do projeto e é representada de modo por periodo ajustado para
fluxo de caixa.

De modo geral fica evidente que todas as ferramentas irdo demonstrar se um
projeto ou investimento é viavel. Quando utilizado todos os métodos apresentados
anteriormente ela fica mais completa e diminui as incertezas levando em
consideragao que todos os métodos separados tém suas limitagées e desvantagens,
unidos a vantagem de um pode suprir a necessidade de outro e assim por diante
(MATARAZZO, 1997).
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3 METODOLOGIA

3.1 CARACTERIZAGAO DA PESQUISA

A pesquisa iniciou através de uma entrevista geral com o dono da empresa
onde teve-se conhecimento amplo da organizagdo e suas caracteristicas em sua
visdo. Apds, as proximas etapas se deram na filial em Sao Cristovao, porém, quando
coletadas as informacgdes, analisado e feito um diagndstico, ocorreu a necessidade
do trabalho se estender para outras pesquisas diretamente relacionadas a matriz,
para alinhamento de estratégias usadas na construgdo da proposta de intervengéo.

Portanto, este trabalho discorre de uma pesquisa bibliografica que de acordo

com Severino (2007, p. 122) consiste:

[..] registro disponivel, decorrente de pesquisas anteriores, em
documentos impressos, como livros, artigos, teses etc. Utilizam-se
dados de categorias tedricas ja trabalhadas por outros pesquisadores
e devidamente registrados. Os textos tornam-se fontes dos temas a
serem pesquisados. O pesquisador trabalha a partir de contribuigbes
dos autores dos estudos analiticos constantes dos textos.

Sendo assim, para este estudo uma revisdo de artigos, livros e métodos
advindos do seguimento da area de Gestdo de Pessoas para a fundamentagao
tedrica necessaria foi usada para a estruturacdo de um plano de acéo elaborado
para atender as caréncias que se encontram no objeto de estudo.

Para realizar o levantamento de dados foi realizada a pesquisa de campo,
onde Lakatos e Marconi (2017) traz como principal objetivo conseguir informacgdes
sobre um determinado problema, onde se procura uma resposta, ou sobre uma
hipétese que se queira evidenciar. Portanto a pesquisa de campo consiste “na
observacao de fatos e fenbmenos tal como ocorrem espontaneamente, na coleta de
dados a eles referentes e no registro de variaveis que se presumem relevantes para
analisa-los” (LAKATOS; MARCONI, 2017, p. 203).

Ainda para incorporar base nas coletas de dados fez-se necessario também,
um estudo de caso, definido por Gil (2010, p. 37) como:

[..] modalidade de pesquisa amplamente utilizada nas ciéncias [...]
sociais. Consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos
objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento,
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tarefa, praticamente impossivel mediante outros delineamentos ja
considerados.

Também enquadrada no sentido de pesquisa exploratéria dada a coleta de
dados desenvolvida com pessoas que vivenciam a realidade da organizagdo, ou
seja, os colaboradores, sendo de forma bibliografica e de profunda analise sobre de

exemplos a fim de identificar os pontos de melhoria para a organizagao (GIL, 2010).

3.2 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Entrevistas sdo o meio mais comum de coleta de dados, pois geram
informagdes com facilidade, assim como descreve May (2004, p. 145) “as entrevistas
geram compreensdes ricas das biografias, experiéncias, opinides, valores,
aspiracoes, atitudes e sentimentos das pessoas”. No presente trabalho a técnica de
entrevista se da como semiestruturada, onde o entrevistador abre a conversa para o
entrevistado argumentar e responder, porém tem um guia para a retomada do foco
principal da entrevista (GIL, 1999). Assim como concorda Minayo (2010) que a
entrevista semiestruturada € a juncdo de perguntas abertas e fechadas, dando
liberdade ao entrevistador sem se prender unicamente as perguntas previamente
tracadas. Portanto faz-se presente na coleta de dados desse trabalho entrevistas
semiestruturadas individuais para com gestores e posteriormente colaboradores da
farmacia em questao sendo o objeto de estudo, e logo apds a extensao feita para a
matriz utilizada para extrair mais dados do gestor.

Para a coleta de dados em relacdo ao ambiente e suas variaveis é
selecionado as partes de seu conjunto de complexidade, chamada de selegéo
ambiental. Com as informacbes catalogadas ¢é possivel fazer uma analogia
reduzindo a ambiguidade (BIAGIO, 2012). Atualmente podemos utilizar varias
ferramentas para realizar a analise do ambiente no mercado, como por exemplo a
matriz SWOT, definida por Biagio (2012) como “Strengths (forga) — Weaknesses
(fraquezas) — Oportunities (oportunidades) — Threats (ameagas) ”.

Chiavenato (2016), menciona a existéncia da matriz SWOT ha mais de trés

mil anos, acompanhando e auxiliando no planejamento estratégico.

A matriz SWOT proporciona uma analise estratégica que permite perceber
como a organizagao pode lidar com as tendéncias, oportunidades, coagdes
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e ameacgas provenientes do ambiente externo utilizando suas fortalezas
(CHIAVENATO, 2016, p. 168).

Assim pode-se avaliar a situagdo da empresa e propor uma adequagao
assertiva de acordo com a necessidade. Trata-se de uma ferramenta muito utilizada
no planejamento estratégico, tendo como objetivo verificar o ambiente interno e
externo das organizagdes, possibilitando analisar as variaveis incontrolaveis do
ambiente externo, oportunidades e ameacas, e na analise interna, as forgas e as
fraquezas que fazem parte da empresa, assimilando como os pontos fortes podem
estar rebatando ameacas por exemplo. Feita apenas na filial de S&o Cristévao.

A coleta de dados por observacdo corrobora com outros processos
investigativos do estudo e assim se complementam evitando vieses. Assim como
afirma Gunther (2006), a observagao fornece um indicador baseado no realismo e a
partir dela é feita uma analise para apds complementar as entrevistas, e entao
segundo Zanelli (2002), entender a complexidade do ambiente, e os aspectos
psicossociais se familiarizando com os mesmos. Portanto verificando a importancia
da técnica da observagado, utilizou-se para complemento das entrevistas a
observacao na farmacia por aspectos: fisicos e humanos, para melhor entendimento

do cenario da filial do objeto de estudo.

3.3 FORMA DE ANALISE DOS DADOS

A forma da analise de dados utilizada se descreve como um método misto
que segundo Johnson e Onwuegbuzie (2004) é a forma que usa a investigacao
indutiva para indicar padroes, e a forma dedutiva para testar teorias e hipoteses,
além de basear-se nas explicacbes mais coerentes para entender o os resultados.
Deste modo a unido de dois métodos permite que o pesquisador tenha amostras
mais ricas e contextuais do objeto estudado (HANSON et al, 2005), sendo
pesquisas de carater quantitativo que possibilita identificar variaveis e fazer
generalizagdes, e o qualitativo que por sua vez é a anadlise de casos concretos e
suas peculiaridades temporais e locais (FLICK, 2006). Neste estudo as entrevistas
que geraram numeros e graficos de forma mensuravel se caracterizam como analise
quantitativa e as entrevistas que geraram conhecimento sobre aspectos

psicossociais e comportamentos categoriza analise qualitativa. Todo o detalhamento
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do trajeto da pesquisa, o processo de coleta de dados e as analises encontram-se

no tépico 5.2.



44

4 ESTRUTURAGAO DA ORGANIZAGAO

4.1 CARACTERIZACAO

A matriz da rede de farmacias Rodocentro, segundo o proprietario esta
completando trinta anos, iniciou suas atividades no dia 29 de julho de 1991. Foi
fundada por uma base familiar na regido norte de Santa Catarina, onde a mesma foi
se desenvolvendo ao longo dos anos, anteriormente administrada pelo pai do atual
sécio e administrador Gustavo Rotta Martins, que compartilhou o objetivo da
empresa que sempre foi de expandir e constituir uma rede de farmacias, hoje a
empresa é composta por socios, contendo dez redes de loja e no todo traz cento e
vinte funcionarios, com uma faixa etaria de dezessete a quarenta e cinco anos. A
matriz hoje se encontra localizada no endere¢co Avenida Getulio Vargas, 1653,
Centro de Porto Unido - SC, ao lado da Rodoviaria Municipal de Porto Unido. Dentro
da organizagdo ndo esta desenvolvido um setor ou pessoa especifica na area de
Recursos Humanos, porém por volta de uma década atras a empresa passou por um
processo de consultoria, onde no mesmo foram desenvolvidas ferramentas como a
estruturagdo de cargos e também como exemplo a composi¢ao da missao, visdo e
valores da empresa, porém devido a data e ao ndao acompanhamento através do
planejamento estratégico, fez com que o mesmo se tornasse obsoleto e ndo mais
viavel para utilizagado na atualidade da empresa.

A segunda filial da rede de farmacias Rodocentro iniciou suas atividades em
22 de junho de 1995 e esta situada na Avenida Paula Freitas N° 1330, bairro Nossa
Senhora da Salete na cidade de Unido da Vitéria, Parana. A filial conta hoje com
onze colaboradores. Seu horario de atendimento é de segunda a sexta-feira das
8h00 as 22h00, sabados das 8h00 as 20h00 e domingos e feriados das 9h00 as
12h30 e de 14h30 as 19h00. Os servigos prestados pela filial sdo: recarga de celular,
colocagao de brincos, tele entrega, medicamentos, conveniéncia, teste de glicemia,

aplicagao de injetaveis, perfumaria, afericdo de pressao arterial.
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5 DIAGNOSTICO INTERNO DA ORGANIZAGAO
5.1 ANALISE DA MATRIZ SWOT

Saber em qual cenario a empresa esta inserida e quais fatores podem
influenciar em seu desenvolvimento, sdo fundamentais para um bom planejamento
organizacional. Uma ferramenta que ajuda mensurar essas informacgdes € a matriz
SWOT o qual possibilita identificar os pontos internos que se referem as fogas e
fraquezas bem como, as oportunidades e ameacas que retratam a analise externa
do negécio. Destaca-se ainda que a Matriz SWOT facilita em reduzir riscos na hora

de tomar decisdes e impulsiona explorar caminhos mais assertivos.

Figura 04 — Matriz SWOT

SWOT X

« Falta socializaggo/integragéo e G
» Trabalho em equipe é valorizado por todos; * Missdo, visao e valores desatualizados;
= Lideranca inspiradora (filial); = Cultura organizacional néo organizada e evidenciada;

« Equipe unida; * Ndo possuem ferramentos e estratégias de

« Feedback imediato; endomgdminlg fnrrmllizudus:-
» Colaboradores propensos a aceitacéo de mudancas; W jidenntio hobimodo com m Kl
* Falta de integracdo e padronizagéo entre todas as
i 3 7 unidades da rede;
= Funciondrios engajados; « Promessas feitas para colaboradores néo cumpridas;
* Empresa consolidada no mercado. « Foco em o fi do outras dreas

importantes.

» Clima organizacional adequado;

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Desdobrando-se a Mtriz, iniciou-se pelo Ambiente Interno encontrados nas

figuras cinco e seis:
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Figura 05 — Forgas

SWOT \g

* Trabalho em equipe é valorizado por todos;
¢ Lideranca inspiradora (filial);
* Equipe unida;

¢ Feedback imediato;
S ¢ Colaboradores propensos a aceitagdo de

mudancas;
* Clima organizacional adequado;
¢ Funciondrios engajados;
¢ Empresa consolidada no mercado.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 06 — Fragilidades

SWOT \g

» Falta socializacao/integracdo e ambientagdo;

* Missdo, visdo e valores desatualizados;

s Cultura organizacional ndo organizada e evidenciada;

e NGdo possuem ferramentas e estratégias de

endomarketing formalizadas;
W « Lider ndo habituado com prdticas de RH;
s Falta de integracdo e padronizacGo entre todas as

unidades da rede;

* Promessas feitas para colaboradores ndo cumpridas;
*» Foco em excesso no financeiro, esquecendo outras
dreas importantes.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

E apds a analise do Ambiente Externo mostrados nas figuras sete e oito:
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Figura 07 — Oportunidades

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 08 — Ameacas

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Desta viu-se que é possivel identificar as potencialidades, capacidades

defensivas, debilidades e vulnerabilidades da organizagéo, através da comparagao
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de todos os fatores descritos possibilitando ter uma analise integrada de alguns
pontos identificados na analise SWOT.

Potencialidades da empresa encontradas com base na Anadlise SWOT
(Forcas x Oportunidades):

e Os colaboradores sao propensos a aceitacdo de mudangas, sendo as
capacitagdes uma Otima maneira de potencializar o0s processos
organizacionais;

e Como a empresa € consolidada no mercado, pode ser visada pelos
profissionais como uma boa opcao de local de trabalho, atraindo bastante
candidatos as vagas.

Capacidades defensivas da empresa encontradas com base na Analise
SWOT (Forgas x Ameacas):

¢ A marca consolidada da empresa pode torna-la tdo atrativa quanto as demais
que possuem uma cultura organizacional mais evidenciada.

Debilidades da empresa encontradas com base na Analise SWOT (Fraquezas
x Oportunidades):

e O foco na area financeira faz com que a empresa nao priorize 0
desenvolvimento dos seus colaboradores e deixe a desejar nos processos
voltados para gestado de pessoas;

e Falta de unido nas redes enfraquece o poder de barganha para parcerias e
descontos.

Vulnerabilidades da empresa encontradas com base na Analise SWOT
(Fraquezas x Ameacgas):

e A falta de experiéncia e preparo da lideranca com as praticas de RH, pode
acelerar a saida de colaboradores;

e A empresa nao utiliza a gestdo como ferramenta estratégica devido a falta de

experiéncia e preparo da lideranga com as praticas de RH.
5.2 ENTREVISTA COM GESTORES, COLABORADORES E OBSERVACAO
As etapas utilizadas para entender e reter informagdes sobre a organizacao

Rodocentro, dividiu-se em quatro momentos. A primeira fase se deu pela realizagao

de uma entrevista com o gestor Gustavo, a fim de conhecer a histéria e os aspectos
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organizacionais da rede farmacéutica (numero de colaboradores; filiais; propésito da
organizacéao; relacao do profissional de recursos humanos com a empresa). Quanto
0s aspectos organizacionais, constatou-se que a empresa € consolidada, ativa a
trinta anos no mercado que possibilitou crescimento e consequentemente a
oportunidade de abertura de novas filiais. No alcance deste trabalho, as lojas
mencionadas possuem quarenta funcionarios e estao espalhados dentre as quatro
filiais vinculadas a matriz, o qual localizam-se na cidade de Unido da Vitéria - PR nos
bairros Sao Cristévao e Rocio, € no municipio de Porto Unido - SC nos bairros Sao
Pedro e Santa Rosa. Outros dois estabelecimentos utilizam o nome da marca pela
regido, porém, ndo tem ligacdo com as instituigbes mencionadas a este trabalho,
tendo em vista que s&o administradas por outra diregdo. A expansdo da rede
farmacéutica Rodocentro estudada neste objeto de estudo, manifesta que os
processos pertinentes ao planejamento estratégico ndo foram colocados em pratica
tornando obsoleto os pilares que se relacionam a missdo visdo e valores. Se
tratando das praticas relacionadas a area de gestdo de pessoas, o gestor
mencionou que a organizagao contava com um profissional de recursos humanos
que delineava os processos e consolidava as informagdes entre toda a rede, mas
com a saida a mesma, ficou a deriva os procedimentos relacionados a esta area,
perdendo conexao e integracdo entre as agéncias. O questionario realizado para o
gestor pode ser lido na integra no Apéndice A (Planejamento de coleta de dados:
Entrevista com gestores).

A segunda etapa houve a conversa com o gerente Marcos Roberto Tonkio,
responsavel pela filial da farmacia Rodocentro, localizada no bairro Sao Cristévao,
para saber qual sua percepcdo quanto a organizagao, nesta, foram abordadas as
mesmas perguntas que estao localizadas no Apéndice A, e ampliou-se saber sobre
sua passagem pela matriz até a abertura da filial em que esta administrando. O
convite para assumir a geréncia da rede aconteceu em 2010 pelo bom desempenho
apresentado durante os seis anos anteriores na matriz e pela incessante vontade de
crescer junto com a marca, nisto identifica que alguns processos organizacionais
precisam ser reforcados entre a equipe como a missao, visao e valores; as normas
que passa para sua equipe sdo as que vém da matriz. Gostaria que os lideres
buscassem capacitacbes e entende que o principal foco da farmacia € o bom
atendimento aos clientes. Acerca do profissional de recursos humanos, 0 mesmo

relatou que a empresa nao tem uma pessoa que faga a gestdo de pessoas e que é
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ele quem repassa feedbacks quando necessario e que faz o processo de
recrutamento e selegdo, mas identifica que seria interessante ter um colaborador
que gerisse estes processos.

Outra etapa realizada no intuito de identificar os comportamentos apresentado
pelos colaboradores da filial Rodocentro, realizou-se uma pesquisa de observacgao, a
fim de analisar os aspectos fisicos e humanos da organizacdo que podem ser
verificados no Apéndice C. ldentificou-se alguns fatores positivos na estrutura fisica
como boa sonorizagao do ambiente de volume agradavel, espago para alimentagao
pequeno, porém organizado, uma boa iluminagao por toda a extensao da loja desde
a faixada a todos os ambientes, e de pontos a melhorar poucas entradas para a
circulagao de ar, funcionarios trabalham em pé. As cores institucionais observadas
sao brancas, laranja e azul e estdo presentes por todo o ambiente, crachas e
uniforme. Em relacdo aos aspectos humanos, constatou-se a maioria como pontos
positivos, bom relacionamento interpessoal, bom relacionamento com clientes,
ambiente calmo, boa apresentacdo pessoal, todos uniformizados, e de modo geral
identificou se um clima organizacional agradavel.

No quarto momento desenvolveu-se uma entrevista semiestruturada com os
colaboradores para entender a visdo dos mesmos em relagdo a empresa
Rodocentro — filial. Foi abordado a entrevista com oito colaboradores o qual no
primeiro momento procurou saber a faixa etaria e o género sexual dos funcionarios.
Os resultados mostraram que a idade dos trabalhadores varia de dezoito a sessenta
anos e que o sexo feminino é o que tem mais predominancia nesta filial sendo de

87,5% este publico, conforme a seguir:
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Grafico 1 — Faixa etaria

Faixa etaria

8 respostas

@ 13223 anos
@ 292 3% anos
& 40 a 49 anos
@ 50260 anos

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Gréafico 2 — Género sexual

Sexo

8 respostas

@ Feminino
@ Wasculino

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Se tratando da escolaridade, averiguou-se que quatro colaboradores (50%
das respostas) possuem ensino superior (trés realizaram a graduagéo de Farmacia e
um Biologia), trés colaboradores (37,5% das respostas) tém o ensino médio

completo e um colaborador (12,5%) tem ensino fundamental.
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Grafico 3 — Escolaridade

Escolaridade D

8 respostas

Ensino Fundamental
Ensina Méadio
Graduacao

4 (50%)

Pds graduacdo

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

A ocupacgédo de cargos que estao preenchidas nesta filial sdo: trés atendentes

(37,5%), dois caixas (25%), dois farmacéuticos (25%) e um servigos gerais (12,5%).

Grafico 4 — Cargos

Cargos

8 respostas

@ Atendente

@ Caixa

O Farmaceutico
@ Senicos Gerais

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

O tempo de casa trabalhado pelos colaboradores variou de menos de um ano
sendo cinco colaboradores (62,5% das respostas), a acima de dez anos sendo
composto por dois colaboradres (25% das respostas) e um colaborador esta entre

seis a nove anos na empresa (12,5% das respsotas).
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Grafico 5 — Tempo de casa na organizagao

Tempo de casa:

& respostas

® 1mésalano

@ 2 anos asanos
& Ganos adanos
@ Acima de 10 anos

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Questionados sobre a hierarquia existente, 100% (todos os colaboradores)

estao cientes sobre a quem respondem ou por quem s&o supervisionados.

Grafico 6 — Vocé reconhece a hierarquia que existe?

Vocé reconhece a hierarquia que existe?

8 respostas

@& Sim
& Nao

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Perguntado sobre qual o canal mais utilizado do processo de comunicag&o
entre o colaborador e lider e em casos de necessidade do colaborador com a matriz,
obteve-se as seguintes respostas: sete responderam que pessoalmente (87,5%), e

cinco falaram que é através do aplicativo WhastApp (62,5%).
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Grafico 7 — Canais de Comunicagao

Como acontece o processo de comunicagdo entre vocé e o seu lider e sobre vocée a
matriz. Qual meio & utilizado?

8 respostas

Pessoalmente 7 (87,5%)
Whatsapp 5 (62 5%)
Email |0 ({0%)

Ligacdo |0 (0%)

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Indagado sobre o conhecimento da missao, visdo e valores da empresa, seis
colaboradores (75%) disseram ndo conhecer e dois colaboradores (25%) disseram
estar cientes, sendo a Misséo, visao e valores a identidade e propdsito da

organizagao é de suma importancia o conhecimento de onde se esta trabalhando.

Grafico 8 — Vocé tem conhecimento sobre missdo, visdo e valores?

Vocé tem conhecimento sobre visdo, missdo e valores?

8 respostas

® Sim
& Nao

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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A respeito do pertencimento, o que motiva o colaborador trabalhar nesta
empresa em analise, quatro respostas (50%) indicaram que € por conta de ser um
ambiente agradavel e flexivel, dois (25%) responderam que € o ramo de trabalho
desejado e duas outras respostas (25%) indicam que precisavam trabalhar e esta foi

a opgao encontrada.

Grafico 9 — O que te motiva a estar aqui? (Beneficios financeiros te motivam?)

O que te motiva a estar aqui? (Beneficios financeiros te motivam?)

8 respostas

@ Ter emprego
@ Ambiente agradavel e flexivel
Area de trabalho desejada

Fonte: elaborado pelos autores (2021).

Em relagdo o processo de recrutamento para tarablhar na empresa, cinco
colaboradores (62,5%) deixaram o ocurriculo e foram selecionados apés isso, e trés

colaboradores (37,5%) foram indicados para trabalhar na empresa.
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Grafico 10 — Como foi o processo de recrutamento?
Como foi o processo de recrutamento?

8 respostas

@ Deixei curriculo
@ Fuiindicada

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Apo6s a contratagdo, indagou-se como os colaboradores se sentiram em
relacdo ao acolhimento e também os processos que precisariam aprender. Seis
funcionarios (75% dos respondentes) responderam que se sentiram bem e foram
ensinados corretamente e duas pessoas se sentiram bem e ja tinha experiéncia no
que iriam trabalhar. Nao houve comentarios nesta questdo, sendo assim a falta de
receber os conhecimentos da organizacdo e também implica com uma nao

padronizagaodo procedimento de integragao.
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Grafico 11 — Processos de integragéo

Como foi quando vocé iniciou a na empresallntegragdo)? Se sentiu acolhido? Qual foi sua
maior dificuldade?

8 respostas

@ Me senti bemn; Fui ensinado
corretamente.

@ Me senti bemn; Ja tinha experiéncia.

Mao me senti bem; Nao fui ensinado
corretamente.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Indagados sobre a relacdo empresa x colaborador e se a mesma da
importadncia aos seus funcionarios, na percepgdo de seis pessoas (75% dos

respondentes) disseram que sim e duas (25%) relataram que precisa ser melhorado.

Grafico 12 — Vocé acha que a empresa da importancia aos seus funcionarios?
Vocé acha que a empresa da importancia para seus funcionarios?

8 respostas

@ 5im, sempre estio dispostos a nos
ajudar.

@ Mo, precisa ser melhorado.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Se tratando do crescimento profissional, foi questionado sobre o interesse em
almejar um cargo maior. Cinco colaboradores (62,5%) responderam que tém
interesse no crescimento. Um colaborador (12,5%) disse que tem possibilidade de

crescer mas nao quer. Um colaborador (12,5%) assinalou que que tem interesse em
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crescer mas nao observa a oportunidade e um colaborador (12,5%) diz que a
empresa oferece oportunidades quando ha vagas.

Grafico 13 — Possibilidade de crescimento

Vocé tem possibilidade de crescimento, vocé vislumbra um futuro na empresa?

8 respostas

@ Tenho interesse no crescimento

@ Tenho possibilidade de crescimento
mas nao quero

@ Tenho interesse mas nao
oportunidade

& Naovejo possibilidade de crescimento
® A empresa oferece oportunidades

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Na busca de identificar o quanto os colaboradores conhecem da historia da
empresa, foi questionado “O que vocé sabe sobre a sua empresa?”. Trés
colaboradores (37,5%) ndo conhecem, dois colaboradores (25%) conhecem pouco,
dois colaboradores (25%) conhecem tudo e um colaborador (12,5%) conhece a
histdria, reforcando assim que a integracdo nao oferece o suporte de conhecimento

da organizagéo.

Grafico 14 — Conhecimento sobre a empresa

O que vocé sabe sobre a sua empresa?

8 respostas

@ Conheco a histaria
@ Conhecotudo

@ Nao conheco

@ Conheco pouco

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Indagados sobre os pontos de melhoria que os colaboradores poderiam
sugerir, sete colaboradores (87,5%) nao tiveram nada a declarar e um colaborador

(12,5%) sugeriu vale alimentagao.

Grafico 15 — Quais pontos vocé sugere de melhoria?

Quais pontos vocé sugere melhorias?

8 respostas

@ NMada a declarar
@ Vale alimentacio

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Na busca em saber qual a percepcao dos colaboradores sobre seu lider, foi
perguntado “Como vocé descreve seu lider?” as respostas podem ser observadas

abaixo:
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Grafico 16 — Descricédo sobre o lider

Como vocé descreve seud lider?

8 respostas

Gente boa, se da bem com todos
Auxiliador e tranquilo

otimo

Dedicado e paciente
Comunicativo/ouvinte

Comunicativo, flexivel, ajuda sempre
Responsavel; Busca o melhor sempre

Comunicativo
Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
Em relacdo a receberem feedback dos trabalhos executados, seis

colaboradores (75%) disseram que recebem retorno e dois colaboradores (25%)

assinalaram que nao recebem.
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Grafico 17 — Vocés recebem feedback?

Vocés recebem feedback?

8 respostas

@ Sim
® Mao

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Indagado sobre os colaboradores observarem alguma dificuldade que a
empresa esteja passando, seis colaboradores (75%) indicaram que nao identificam e
dois colaboradores (25%) que identificam. Questionados os dois colaboradores que

afirmaram sobre a dificuldade, relatam sobre a concorréncia e pandemia.
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Grafico 18 — Dificuldades enfretados pela empresa

Vocé vé algum desafio que a empresa enfrenta atualmente? |E|
8 respostas
Sim 2 (25%)
M&o identifico 6 (75%)
0 1 2 3 4 5 G

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Questionado sobre o que levaria o colaborador sair da empresa, quatro
colaboradores (50%) assinalaram que sairiam devido a salarios e beneficios
maiores, trés colaboradores (37,5%) assinalaram que n&o sairiam da empresa, um

colaborador assinalou que sairia para trabalhar em outra area de interesse.

Grafico 19 — O que te levaria a sair hoje da empresa?

O que te levaria a sair hoje da empresa?

8 respostas

@ Salario / beneficios
@ Naio desejo sair
Trabalhar na area que desejo

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Questionados sobre os beneficios gostariam de ter, cinco colabordores

(62,5%) indicaram que gostariam de ter vale alimentacgéo, dois (25%), indicaram que



63

estdo satisfeitos com os beneficios que a empresa oferta atualmente e um

colaborador (12,5%) gostaria de receber comissao.

Gréfico 20 — Quais beneficios vocé gostaria que tivesse?

Beneficios sdo importantes? Quais vocé gostaria que tivesse?

8 respostas

@ J/ale alimentagéo
@ Comissio
) Estou satisfeito

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Quanto as ferramentas de gestao disponibilizadas para trabalho e o quanto os
colaboradores acham facil de lidar com ela, 100% dos colaboradores (seis

respondetes) disseram que é facil de se trabalhar.

Grafico 21 — Acha facil de trabalhar com o sistema de gestao que utilizam?

Vocés tém um sistema de gestao? Acha facil de trabalhar com ele?

b respostas

& sSim
@ Mo

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Referente os aspectos relacionados ao clima organizacional, seis respostas
(75% das respostas), dizem que o clima da empresa € bom. Ja dois colaboradores

(25%) assinalam que é muito bom o clima organizacional.

Grafico 22 — Como vocé vé o clima da empresa?

Como vocé vé o clima da empresa?

8 respostas

@ Muito bom

® Bom

@ Regular

@ Precisa ser melhorado

Fonte: Elabora pelos autores (2021).

Quanto os aspectos relacionados ao cotidiano da empresa, sobre hora extra
cinco colaboradores (62,5%) dizem que ndo fazem hora extra e trés respondetes
(37,5%) dizem que fazem.

Grafico 23 — Faz hora extra?
Faz hora extra?

8 respostas

® Sim
® Nio
@ Raramente

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Quanto os aspectos relacionados ao cotidiano da empresa, sobre aquisicao
de férias: quatro colaboradores (80%) dizem que estdo em dia com os periodos de
férias e um respondete (20%) diz que n&o. Questionado sobre a situagao, disse que

ainda nao chegou o periodo de férias para tirar.

Grafico 24 — Aquisicao de férias esta em dia?
Aquisicdo de férias esta em dia?

5 respostas

® sim
@ Nio

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Quanto os aspectos relacionados ao dia-a-dia da empresa, sobre os exames
ocupacionais: 8 colaboradores (100%) disseram que sé realizaram a consulta

admissional.
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Grafico 25 — Realiza exames ocupacionais?

Realiza exames ocupacionais?

8 respostas

@ Somente admissional
@ Admissional e periddico

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Sobre o relacionamento da matriz com a filial e os processos que estao
atrelados, foi questionada qual a percepcao dos colaboradores em relagao a isso.
Trés colaboradores (42,9%) indicam que algumas situagdes sdo complicadas de
serem resolvidas. Dois colaboradores (28,6%) indicam que ndo dependem deles
para realizar os processos, um colaborador (14,3%) diz as situa¢des s&o tranquilas
de serem resolvidas e um colaborador (14,3%) diz que nado vé dificuldades, sendo
assim sem um conhecimento e padronizagao entre as lojas dificultando situa¢des de

relacionamentos e processos.
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Grafico 26 — Vocé tem dificuldade em algum processo por depender da matriz?

Vocé tem dificuldade em algum processo por depender da matriz?

7 respostas

As situacbes séo tranquilas de
serem resolvidas

Algumas situagdes sao

3(42,9%
complicadas de serem resolvidas (42,9%)

N&o vejo dificuldades

N&o nos reportamos a eles

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

No interesse de saber a percepcao dos colaboradores sobre a falta de um
profissional de Recursos Humanos (ja que anteriormente a empresa contava com

um), os colaboradores deixaram suas opinides, as quais podem ser vistas a seguir:

Grafico 27 — Vocé ja trabalhou em alguma empresa que tinha um RH ativo? O que

mais sente falta?

Vocé ja trabalhou em alguma empresa que tinha um RH ativo? O que mais sente falta?

7 respostas

Sinto falta pela conversa

Supre as necessidades

Acho mais simples quando se tem apenas o gerente

Faz muita falta, quem ficou no lugar esta sobrecarregado e ndo da tempo de explicar as coisas e conversar
Quando preciso falo com o Marcos

Faz falta pela praticidades e conversas|

Seria interessante ter um R.H.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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ApOs a analise das entrevistas realizadas com o dono da empresa, gerente de
filial e colaboradores, foi identificado que a cultura e o planejamento estratégico
(missao, visdo e valores organizacionais) nao estdo alinhados entre todos, o qual
implica em uma falta de padronizagdo e um desconhecimento da esséncia da
organizacgao entre a rede de farmacias Rodocentro. Dada as circunstancias, a turma
de Gestdo de Recursos Humanos realizara uma sugestdo de proposta de
intervengao objetivando realizar o alinhamento das diretrizes que permeiam os
sistemas de RH mencionados, para que as mesmas estejam alinhadas com o
cenario atual da organizagdo. Assim serdo realizadas sugestdes para implantagao
de melhorias na matriz, pois € nela que estdo contempladas as premissas iniciais da

organizagéao, que servem de modelos para aplicagdo em outras lojas.



69

6 PROPOSTA DE INTERVENGAO EM RECURSOS HUMANOS

6.1 ANALISE ESTRATEGICA — MISSAO, VISAO E VALORES

Ndo ha duvidas que o sucesso de uma empresa esta atrelado ao
planejamento que decorreu antes e durante sua atuagdo no mercado, mas a revisao
e correcao da delineagao estratégica devem ser feitas corriqueiramente.

Observando a missao, visao e valores da organizagdo Rodocentro, analisou-
se que a mesma esta desatualizada. Para que a empresa possa estabelecer uma
identidade e contar com alicerces que auxiliem nas tomadas de decisdes, redefiniu-
se as diretrizes da rede farmacéutica com base no cenario atual da organizacao, o
qual visa alcancar melhores resultados, definir identidade e formalizar a cultura
organizacional.

¢ Missao: Contribuir para a qualidade de vida, saude e beleza das pessoas do
Vale do Iguagu através de produtos e servigos personalizados no segmento
farmacéutico objetivando um desenvolvimento sustentavel,

e Visao: Consolidar uma grande rede de farmacias que promova acolhimento
através de inovagao em produtos e servigos capaz de contribuir para o bem-
estar da populacéo;

e Valores:

Bem-estar e cuidado para com as pessoas;

Etica nas relacdes;

Responsabilidade social;

Credibilidade e seguranca;

Preservar sua esséncia familiar.

Fica a sugestado para a organizacao encaminhar as informagdes estratégicas
(miss&o, visdo e valores) nos canais de comunicagao internos ou expor em
banner/painéis. Isso gerara conhecimento do propdsito organizacional junto aos

colaboradores. O modelo esta disponibilizado no apéndice E.

6.2 PROGRAMA DE SOCIALIZACAO DO COLABORADOR
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O momento em que o funcionario ingressa na organizagédo € definitivo para
moldar o comportamento que ele terd em sua vida colaborativa. E nesse momento
que possiveis vicios laborais pré-existentes que nao estdo alinhados com os
comportamentos considerados ideais pela organizagao sao adaptados para os
condizentes com os esperados pela empresa. Por conta disso o momento voltado a
socializagdo do novo colaborador, que norteara sua integragao e socializagdo com a
empresa e com os colegas, deve estar organizado com todas as informacgdes e
consideragdes que a empresa considera importantes que ele saiba e também devem

ser repassados os comportamentos e desempenho que a empresa espera dele.

6.2.1 Etapa de contratacao

Quando o funcionario for levar a documentagdo, a empresa deve entregar o
cronograma de socializagdo, disposto na figura nove. Sera entregue uma via
impressa e o arquivo sera disponibilizado de maneira digital, bem como o manual da
funcdo do colaborador, manual de atendimento e boas praticas e o de dicas
ergondmicas. Estes documentos serédo entregues pela pessoa responsavel pelo RH.
Se faz necessario a entrega dessa documentagcdo para que o colaborador esteja
ciente de como sera o seu processo de ingresso na empresa, qual sera a sua fungao
e para que ja tenha nogdes de quais sao as formas de atendimento e dia a dia no

trabalho que a organizagao segue.

6.2.2 Etapa de ambientacao e integragao

No primeiro dia o tempo destinado a ambientagdo sera de duas horas. Em
cada filial da empresa e na matriz devera ser disponibilizado um local adequado
para ambientacdo, um local onde ele possa ter sua atencdo direcionada as
informacdes que ele ira receber. E necessario, pois hoje esse processo acontece em
um local improvisado.

Ao chegar na organizagao o colaborador sera recepcionado pelo gerente que
o dard as boas-vindas e explicara as atividades do primeiro dia. O gerente
encaminhara o colaborador a sala disponibilizada para a ambientagdo. No local
destinado havera um computador em que o colaborador inicialmente ira assistir os

videos institucionais da empresa.
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E importante a apresentacdo dos videos, para o colaborador conhecer a
empresa de uma forma formal, sua historia, conhecer as outras unidades e gerentes,
a parte da gestdo e estratégia organizacional. Como acontece a comunicagao
interna e entre as filiais e a matriz. Quais normas e diretrizes ele devera seguir.
Quais beneficios que ele tera enquanto funcionario. Isso se faz necessario pois na
pesquisa foi identificado que os colaboradores ndo sabem de muitas dessas
informagdes e quando sabem é porque elas foram repassadas de maneira informal
pelos colegas. E importante que a empresa comunique de forma clara e direta todas
as informacgdes citadas acima para alinhar o comportamento da pessoa com o que a
empresa espera dela e o que é necessario que ela saiba sobre a organizagéo para
gerar um sentimento de pertencimento.

ApOs assistir os videos o colaborador tera uma conversa com o gerente.
Nessa conversa sera explicado sobre o dia a dia organizacional, superficialmente o
gerente falara sobre as tarefas que o colaborador ird realizar. Ele recebera
orientagcdes de postura profissional, vestimenta e o que o gerente espera dele
enquanto profissional. Sera definida uma data para o primeiro feedback. Nos
primeiros trés meses o feedback sera realizado sempre apos trinta dias, a partir do
quarto més ele sera bimestral. E necessario esse momento para o colaborador tirar
as suas duvidas e saber o que o gerente ird avaliar em seu desempenho
profissional.

Ap6s a conversa com o gerente o colaborador sera apresentado ao
colaborador que sera responsavel pelo seu acompanhamento funcional. Esse
colaborador facilitador, sera responsavel pela parte da comunicacdo e vinculo do
novo colaborador com a equipe e com a empresa. O colaborador facilitador sera a
pessoa que o gerente julgar que possui uma boa didatica para ensinar 0 novo
colaborador de uma maneira clara, conhecimento da funcido, para passar as
atividades de uma maneira correta e bom relacionamento para estar intermediando
0 novo colaborador em sua inclusdo com os demais membros. O colaborador
facilitador recebera uma bonificagdo mensal de R$100,00 no salario por essa funcao
e ela tera a duracdo de trés meses. Ter esse colaborador facilitador € importante em
dois ambitos. O primeiro € valorizar as caracteristicas positivas do colaborador
facilitador e recompensar através de uma bonificagdo financeira. Ja o segundo é a
importancia dessa pessoa referéncia para o colaborador que esta ingressando, pois

ele tera uma pessoa do mesmo nivel que o auxiliara diretamente nas atividades do
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dia a dia da fungdo, auxiliando-o também no ambiente colaborativo entre as
pessoas.

Neste primeiro dia o colaborador facilitador fara a apresentagdo do novo
colaborador para colegas de trabalho e farda a apresentagdo da estrutura da
empresa. E necessario que isso seja feito no primeiro dia para o novo colaborador
conhecer as pessoas com quem vai trabalhar e o ambiente de trabalho. O padrinho
e facilitador também ensinara ao colaborador neste dia as atividades pertinentes a
funcdo. Também o colaborador facilitador mostrara o quadro de escalas, adicionara
0 colaborador as redes de comunicagdo da organizagdo e também ajudara o
colaborador a montar o seu depoimento para o quadro “Vocé me conhece”.

No segundo dia o tempo destinado a ambientacdo € de uma hora. Neste
segundo dia ao chegar no local de trabalho o novo colaborador tera uma conversa
com o gestor Gustavo pessoalmente ou por video chamada. O gestor falara sobre a
familia e criagdo da empresa, mostrando assim todo o legado dos antigos gestores
para a organizacdo. Também falara o que espera do novo funcionario, as
orientagdes de conduta que sao esperadas pela empresa e ele estimulara o trabalho
com propésito. E importante este momento, pois foi constatado nas entrevistas que
muitos colaboradores ndo conhecem o gestor. Essa conversa ira gerar uma
proximidade entre o colaborador e o gestor e gerara no colaborador uma sensagao
de importancia e também ele se sentira bem-vindo por todos os membros da equipe
e integrado com todos.

A partir do terceiro até o quinto dia, o tempo para a ambientacdo € de duas
horas. Nestes dias ao chegar no ambiente de trabalho o colaborador sera destinado
a sala de ambientacao, onde fara um curso online de exceléncia no atendimento ao
cliente em farmacias e drogarias, que tera duragao total de seis horas. Este curso
tera como objetivo promover o desenvolvimento do profissional por meio de agdes
que articulem e mobilizem conhecimentos, habilidades, valores e atitudes de forma
potencialmente criativa e que estimule o aprimoramento continuo e estimular a visao
critica e a tomada de decisado para resolugdo de problemas que venham surgir no
dia a dia organizacional.

A seguir na figura nove um cronograma que demonstra as etapas de

socializagdo:
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Figura 9 — Cronograma de socializagéao

Cronograma de socializagao

farmacias

(_ Rodocentro

COLABORADOR FACILITADOR:

Home do colaboradoy

Tempo destinado a integragdo: 2 horas a partir do inicio do horario
de trabalho.
Assistir videos institucionais.
Conversa com gerente.
Apresentacao do colaborador facilitador.
Apresentagao dos colegas de trabalho e da empresa.
Primeiro contato com as rotinas de trabalho.

Tempo destinado a inteqragéo: 1 hora a partir do inicio
do horario de trabalho.
Conversa com o gestor Gustavo.

Tempo destinado a integracao: 2 horas a partir do
inicio do horario de trabalho.
Curso online de exceléncia no atendimento ao cliente
em farmacias e drogarias.

Tempo destinado a integracgao: 2 horas a partir do
inicio do horario de trabalho.
Curso online de exceléncia no atendimento ao cliente
em farmacias e drogarias.

Tempo destinado a integracao: 2 horas a partir do
inicio do horario de trabalho.
Curso online de exceléncia no atendimento ao cliente
em farmacias e drogarias.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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6.2.3 Video de integragao

A seguir sera apresentado a estrutura do video que foi citado no capitulo

6.2.2. Este video pode ser editado conforme alteragdes realizadas nas informagdes

que nele serdo apresentadas. O video 1 “Apresentacdo da empresa” abordara os

seguintes assuntos:

Apresentagao do gestor e fundador;
Missao, visédo e valores;

Histéria da empresa;

Lojas e gerentes;

Beneficios;

Canais de comunicacao;
Funcionario facilitador;

Feedbacks.

Figura 10 — Conhega a Rodocentro

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 11 — Boas vindas

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 12 — Fundador

Julio César
Martins

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 13 — Missao, visdo e valores

Contribuir para a qualidade de vida
saude e beleza das pessoas do Vale do
Iguacu através de produtos e semgos_
personalizados no segmento farmacéutico
objetivando um desenvolvimento
sustentdvel.

Contribuir para a qualidade de vida,
saude e beleza das pessoas do Vale
do Iguacu através de produtos e
servigos personalizados ho segmento

farmacéutico objetivando um
desenvolvimento sustentavel.

Bem estar e cuidado para com as pessoas;
Etica nas relacdes;

Responsabilidade social;

Credibilidade e segurqn?a; .

preservar sua essencia familiar.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 14 — Gestor

Martins

Gestor
e contador

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 15 — Nossa historia

1994

Inauguracdo da 17 filial em Generd
Carneiro

1995
Inauguracdo da 2* filial em Unido
da Vitdria

1991 199¢ . 2005 Inauguracses:

Iniciamos nossas atividades! 2 filiais em UVA - PR
1 filial em PU - SC
1 filial em Sdo Mateus do SUL- PR
1 filial em PV - PR

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 16 — Nossa historia atualmente

2021

Inauguracéio do Drive Tru no novo
prédio da Matriz em comemoracdo
aos 30 anos!

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 17 — Conhecga nossas lojas e os gerentes

6)' —‘“7 ms—ﬁw lojas

€ gerentes l

Bairro Rocio - UVA

}."’a’ i

-

Gerente
Sandro Luis Koguta

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 18 — Conheca nossas lojas e os gerentes

77— lojas
(o no © gerentes l

[+ c’
e ——— 7 S~
: . " Mercado QAtacarejo ’
= 8| —-u-u-u.p Bairro Santa Rosa - PU \ e “"1-

Gerente
Maryellen Bahri

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 19 — Conhecga nossas lojas e os gerentes

6)‘ L. e lojas

€ gerentes l

~ Filial

Sﬁo-Cristc’N&o -"UVA

Gerente
Marcos Roberto Tonkio

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 20 — Conheca nossas lojas e os gerentes

 Filial

SégPedro -)i°-U

Gerente
Cldudio André Martins

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 21 — Conhega nossas lojas e os gerentes

&; / m@w lojas

'lt-

€ gerentes l

Centro - PU

Gerente
Andressa Schiavini
Rincao

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 22 — Beneficios

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 23 — Beneficios

- [Denefictoy

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 24 — Canais de comunicagéo

Mural para verificagdo de escalas

Sintonia Rodocentro

Grupos de Whatsapp e Telegram

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 25 — Colaborador facilitador

Facilitador 70

¥ / 2
norme oo lﬂmwv Foto do
D S colaborador

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 26 — Feedback

Nos primeiros 3 meses eles sdo
feitos 1 vez ao més.

Apds 3 meses o feedback serd
bimestral.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 27 — Agradecimentos

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

O video 2 “Normas e diretrizes” abordara os seguintes assuntos:
Auséncias legais;

Atestados;

Afastamentos;

Faltas e atrasos;

Horas extras;

Conduta;

Cracha e uniforme;

Apresentagao pessoal;

Proibigcdes.



Figura 28 — Normas e diretrizes

=

farmacias

(_ Rodocentro

Normas e Diretrizes

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 29 — Conheca seus deveres

Para conhecer seus
direitos e deveres.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

84
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Figura 30 — Auséncias

« 2 dias corridos nos casos de falecimento
do conjige, de familiares (pai, mae,
filhos, sogro, sogra, etc.)

¢« 5 dias corridos em Vvirtude de
casamento;

* 5 dias corridos nos casos de nascimento
de filho (ao pai);

¢ 1 dia por ano para doagdo de sangue,
devidamente comprovada;

e 2 dias para o fim de adalistamento
eleitoral.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 31 — Atestados

Atestados

¢ Deve sempre avisar a empresa
previamente quando a necessidade de
faltar;

« Caso seja algo urgente, ou acidente, se
possivel algum familiar deve avisar a
empresa;

* Atestados e licencas devem ser
entregues num prazo de 48 horas para
validacdo.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 32 — Afastamentos

Afastamentos

» E considerado falta grave o
colaborador tem afastamento do
trabalho sem comunicacgdo previa,
estando sujeito a demissdo!

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 33 — Falta e atrasos

Faltas e Atrasos

¢ Os hordrios de entrada e saida devem ser respeitados sem atrasos;

« Faltas ndo justificadas pelo superior imediato, trazem prejuizos ao saldrio, também descontado do
periodo de aquisicdo do 13° saldrio e férias, nos limites legais;

+ Quando necessdrio faltar, avise seu superior antecipadamente, quanto antes melhor;

« Faltas por motivos de satide e doenca devem ser comprovadas por meio de atestado médico.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 34 — Horas extras

Horas Extras

* Devem ser feitus com autorizagdo e
conhecimento do gerente;

¢ Compensacdo de horas sdo feitas
dentro do mesmo més.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 35 — Conduta

e Sempre pronto para um bom
atendimento, mesmo que s6
encaminhamento para outro setor;

L

* Manter a organizacdo do seu ambiente
de trabalho

.

e Respeitar rodizio de mesas para
facilitar a abordagem dos clientes

.

¢ Organizagdo na mesa do café, bem
como solicitar com uma semana de
antecedéncia os materiais para o café;

.

* Sigilo de informacgodes e uso de arquivos
da empresa estritamente de uso da
empresa.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 36 — Cracha e uniforme

¢« Uso indispensdvel de
crachd e uniforme para
identificacdo;

* Em caso de perca a esses
materiais comunicar
imediatamente para o
Recursos Humanos;

¢« Manter os matericis em
bom estado;

Em casos de danos, dirigir
se ao Recursos Humanos
para tomar as providéncias.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 37 — Apresentagao pessoal

Apresentacao
pessoal

O colaborador é o representante da
organizacdo, por isso a imagem que
passa deve ser de boa aparéncia!

—TYTY \";\"I P L = e K;IF T

» Homens devem estar barbeados;
* Maquiagens devem ser discretas;
* Cabelos longos devem ser presos;

» Ter respeito por colegas e dlientes, evitar
discussoes;

* Ndo  permitidos namoros  has
dependéncias da empresa;

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 38 — Regras gerais

+ Manter ligado equipamentos eletronicos de
uso particular sem autorizacéo;

» Comer qualquer tipo de alimentos (doces,
biscoitos, balas) ou consumir bebidas
(exceto dgua).

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

Figura 39 — Proibi¢des

] ] ~
Proibicoes
Usar o nome da Rede Rodocentro para fins pessoais;

Elggu ‘Iéh permitida a permanéncia nas dependéncias da empresa quando fora do hordrio de
0;

Introduzir pessoas estranha dentro de ambientes restritos a funciondrios;

Circular listas de abaixo-assinados, sorteios, apostas e rifas.

Proibido consumir bebidas alcodlicas;

Ndo é permitido a venda de produtos pessoais dentro da organizacdo;

Proibido fumar nas dependéncias estruturais da organizagéo. Se fumar, procurar lugar adequado.

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).
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Figura 40 — Duvidas

Vocé tem
alguma
pergunta?

Em caso de duvidas durante o periodo de
trabalho, consulte seu gerente!

/f armacias \J \
(_ Rodocentro @

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

6.3 ENDOMARKETING

6.3.1 Programas Interativos para a area de RH voltados ao endomarketing

Como forma de integrar as propostas que estdo mencionadas nesse trabalho
relacionado a pratica de gestdo de pessoas, outras abordagens podem ser
proporcionadas aos colaboradores possibilitando uma melhora das relagbes entre
empresa e colaboradores, sendo algumas destas propostas:

o Aniversario do colaborador: colocar em um o mural os aniversariantes no més
com a foto de cada um e também colocar no Sintonia Rodocentro. Sera entregue um
cartdao e o colaborador tera direito a um vale compras na farmacia com valor a ser
estipulado pelo gestor geral que serd padrdo para a matriz e filiais. Sugere-se
também que a empresa contribua com um bolo para comemoragcdo dos
aniversariantes mensalmente ou trimestralmente, nesta reunira todos em um
momento de descontragao e confraternizacdo da equipe;

o Mensagens motivacionais: compartilhar em grupos de WhatsApp, Telegram,
E-mails e Sintonia Rodocentro, mensagens ou frases que instiguem e motive a

equipe de trabalho;
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o Dindamica “Amigo Upa”: ter um urso de pelucia ou mascote da empresa
chamado “upa” (simbologia de abrago), onde os colaboradores possam trocar entre
si e compartilhar suas opinides positivas através de recados, mimos ou bilhetes
sobre a pessoa que recebeu. Esse momento possibilita reforcar lagos entre a equipe
de trabalho e confortar pessoas que possam estar passando por algum momento de
dificuldade;

o Dinédmica “Quem sou eu? . disponibilizar um mural onde os colaboradores
possam colocar suas fotos de quando eram bebés e a equipe tera que adivinhar
quem é o colaborador da vez. Podera fazer a mesma dinamica com a utilizacéo das
informagdes dos colaboradores, por exemplo, cor preferida, o que mais gosta de
fazer, curiosidades da vida pessoal com esse mesmo intuito, esse momento
possibilita reforgar lagcos e proximidade entre a equipe de trabalho;

o Apresentagao da equipe para os clientes: ter um quadro amostra aos clientes
com foto da equipe de colaboradores;

o Lider do més: o gerente indicara um representante mensal que repasse as
informacdes necessarias sobre infraestrutura, solicitacdo dos colaboradores ou
corregdes a serem feitas;

o Apresentagdo de um novo colaborador: todas as vezes que houver o
recrutamento de um funcionario, encaminhar a toda equipe uma breve apresentacao
dele para que todos saibam de seu ingresso;

o Convencgdes anuais: realizar reunido com toda a rede de farmacia Rodocentro
afim de repassar informagdes, treinamentos e alinhamento das diretrizes
organizacionais para o ano que se inicia, bem como reforcar a identidade da
empresa. Sugere-se que a empresa utilize dos elementos da cultura como forma de

transmissao destas. Por exemplo:

Quadro 5 — Transmissao da cultura organizacional

Elementos Sugestao de agbes

Tornar marco uma confraternizagdo anual de encerramento das atividades
Cerimonias com premiagbes dos resultados obtidos durante o ano corrente. As
premiagdes podem ser sobre: resultados de vendas, pontualidade e Amigo do
RH.

Enfatizar quem foram as pessoas que fundaram a farmacia Rodocentro e as
Herois que contribuiram para o desenvolvimento da mesma. Por exemplo:
Integrantes da familia, amigos, entre outros.

Contar trajetéria que a organizagdo obteve durante os anos: abertura de uma
Historias loja com diferencial na entrega dos medicamentos gratuitos, expansao das
lojas pela regido de Porto Unido e Unido da Vitéria, abertura de um drive-thru,
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dentre outras.

A cor da logo e a cor utilizada na empresa no inicio das atividades era
Mitos vermelha, pois o tio torcia para o Internacional. Apds a cor alterou para o azul
porgue o outro tio torcia para o grémio. Agora as cores foram reformuladas.

Modelos mentais e | Padronizagao de atendimento nos canais digitais “Farmacia Rodocentro, bom
linguisticos dia/boa tarde/boa noite” e com os clientes na loja “Deseja mais alguma coisa?

”

Nao foram identificados até o momento, mas podem ser observados através
Rituais e ritos das atitudes dos colaboradores, por exemplo: se a servente varre o
estabelecimento para tras, se algum colaborador realiza o sinal da cruz antes
de entrar ao estabelecimento.

As cores atuais da rede de farmacia s&o laranja, azul e branco. Seus
Simbolos significados séo:

Branco: a cor branca promove uma sensacgao de limpeza.

Laranja: significa criatividade, alegria e confianga nas empresas.

Azul: remete a confianca da marca, transmite sensagdo de sucesso e
conquista.

Antigamente a empresa possuia uma mascote chamada “Rodinho” e davam
sua miniatura para os clientes colocar nas geladeiras, ja que continha as
informagdes da loja.

Elaborado pelos autores (2021).

o Dia das fungbes existentes na farmacia: essas datas poderdo ser
comemoradas para valorizar individualmente cada profissional, podendo ser
entregue um chocolate ao colaborador e fazer uma publicagdo nas redes sociais
com a foto do mesmo com a tag “Dia de que”, “Dia do profissional ...”.

Para completar todas as sugestdes € possivel fazer uma programagao
mensal de atividades a serem devolvidas durante os respectivos meses do ano.
Também é sugerido que cada més tenha uma tematica de atividades especificas:

o Janeiro: realizacdo de palestras, conversas ou conscientizacdo do més
branco, o qual propicia o cuidado com a saude mental. Tema importante que aborda
a autopercepcdo e consequentemente a prevencdo de sintomas que podem
desencadear transtornos de ansiedade ou depressdo. Essa proposta pode ser
solicitada a universidades que tenha curso de Psicologia ou instituicdes que prestam
apoio emocional. No dia 20/01 é comemorado o dia do Profissional Farmacéutico, a
proposta da acao a ser feita ja esta mencionada acima;

o Fevereiro: geralmente comemorado o carnaval no calendario brasileiro, pode-
se enfeitar o ambiente de trabalho com mascaras, serpentes e confetes para torna-lo
mais descontraido. Dia 01/02 é comemorado o dia do Publicitario e no dia 22/02 dia
do Servente, a proposta da acao a ser feita ja esta mencionada acima;

o Margo: més que intitula o dia 08 como Dia Internacional da Mulher, o qual
ressalta a luta das mulheres para alcancarem seus direitos no mercado de trabalho.
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Neste més sugere-se ser feito um quadro ou langar nas plataformas internas da
organizagdo o tema “Mulheres que inspiram” e pedir para que as colaboradoras
escrevam suas historias de luta, relatem situagdes do dia a dia ou indiquem relatos
de mulheres que as inspirem,;

o Abril: considerado o més verde, tem como intuito conscientizar a prevengéao
de acidentes nos ambientes de trabalho. Neste més pode ser propiciado para que os
colaboradores indiguem e relatem situagbes que podem ser melhoradas no
ambiente organizacional com o intuito de evitar acidentes que prejudiquem suas
atividades laborativas. No dia 25/04é comemorado o dia do Contador, a proposta da
acgao a ser feita ja esta mencionada acima;

o Maio: o més tem como celebracdo o dia dos trabalhadores, caso caia em
algum dia da semana, podera ser proposto folga para os colaboradores dividindo a
equipe para que nao precise fechar os estabelecimentos. 50% dos funcionarios
folgam no dia exato da data e outros 50% folgam no mesmo dia da semana na
préxima semana, por exemplo: todos folgam na quarta-feira, mas em semanas
diferentes. Outra celebragcao deste més é o dia das méaes, nesta ocasido pode ser
feito um mural com a foto dos filhos com suas méaes, ou solicitar que seus entes
escrevam uma singela homenagem para demonstracdo de carinho e afeto,
proporcionando um ambiente mais familiar e de aconchego para a funcionaria;

o Junho: a cor que representa este més € o vermelho, pois € 0 més de incentivo
a doacgao de sague e medula 6ssea. Sugere-se uma mobilizagdo com falas, relatos
reais, cartdes ou estimulos com brindes que ajudam a tonar uma agado real que
resulte em doacdes que salvam vidas. Dia 03/06 é o dia do Profissional de RH, a
proposta da acao a ser feita ja esta mencionada acima;

o Julho: neste més é comemorado o aniversario de fundagao da farmacia, pode
ser proporcionado a sugestdo de que os colaboradores enfeitem seus espacos de
trabalho e também a empresa pode presentea-los com uma mesa de comidas
tipicas para esta comemoracao de fundacido da empresa;

o Agosto: este més é considerado como més dos pais. Como agdo para
comemorar esta data pode ser feito um mural com a foto dos filhos com seus pais e
dar uma lembranga em comemoracéao a data;

o Setembro: neste més no dia cinco € comemorado o dia da farmacia. Indica-se

aproveitar e realizar a SIPAT (Semana Interna de Prevencdo de Acidentes de
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Trabalho), pode ser feita uma atividade por semana, para que tenha participacao de
todos colaboradores. Segue algumas sugestdes: ser conversado sobre “doagéo de
orgaos”, € um tema importante e que tem muitos tabus envolvidos, que necessitam
ser quebrados. Pode ser solicitado que integrantes dos hospitais da regiao
conversem com o0s colaboradores para ajudar a desmitificar o assunto. Pode ser
realizado também um treinamento da equipe para realizagdo de primeiros socorros
em casos de necessidades. Pode-se abordar também sobre o tema de
sustentabilidade e meio ambiente e propor que cada colaborador plante uma arvore.
Podem ser realizados testes rapidos para identificagdo de doencas sexualmente
transmissiveis (DST). Também podem ser feitas conversas de bem-estar, ginastica
laboral, alimentagcdo saudavel e disponibilizar frutas neste dia. Dia 09/09 é
celebrado o dia do administrador, a proposta da acéo a ser feita ja esta mencionada
acima;
o Outubro rosa e novembro azul: sdo meses que demarcam movimentos de
incentivo ao autocuidado, prevencao e diagnostico precoce do cancer de mama,
colo de utero e cancer de prostata. Para estes meses a empresa pode realizar uma
parceria com o plano de saude para que a cobranga dos exames relacionados a
esta campanha seja de custo zero para os colaboradores. Dia 19/10 é o dia do
Operador de caixa e o dia 30/10 é o dia do Atendente, a proposta da acao a ser feita
ja esta mencionada acima;
o Dezembro: neste més séo realizadas as atividades de fechamento de tudo o
que foi realizado durante o ano. Sugere-se que a empresa ofereca uma
confraternizagdo para a equipe e que sejam realizadas premiagdes das metas
alcangadas e dos programas realizados. Dezembro também é considerado o més
que prevé o cuidado com as doengas sexualmente transmissiveis, € necessario
promover falas de incentivo a realizagdo de exames e enfatizar a importancia dos
cuidados para a equipe.

Todas as propostas que foram apresentadas neste capitulo podem ser

analisadas, organizadas e alteradas conforme a demanda da organizagéo.



6.3.1.1 Calendario de estratégias endomarketing — datas comemorativas

Figura 41 — Calendario de endomarketing

CALENDARIO DE

Endomarketing

farmacias

(_ Rodocentro

JANEIRO BRANCO
Acdes voltadas para saide
mental e bem-estar

Acdes voltadas para o
carnaval

01/02 - Dia do publicitario
22/02 -Diado servente

Acées voltadas a mulher

08/03 - Dia da mulher

ABRIL VERDE

Acdes voltadas a
conscientizac@o e prevencao
de acidentes de trabalho

Dia recorrente - Pascoa
25/04 -Diadocontador

Agdes voltadas para o dia
das maes

01/05-Diado trabalho
Dia recorrente-Diadas maes

JUNHO VERMELHO

Acoes voltadas para doagdo
de sangue e de medula éssea

03/06-Diado profissionalde RH
05a09/06- Semanadomeio
ambiente

Acées voltadas ao
aniversario de fundagéo da
empresa
29/07- Aniversario de fundacdo
damatriz

OUTUBRO

QUTUBRO ROSA
Acgdes voltadas para a saide

da mulher

19/10-Dia do operador de caixa
30/10-Diadoatendente

Acgdes voltadas para o dia
dos pais

Dia recorrente - Dia dos pais

SETEMBRO VERMELHO

Acdes voltadas para doacao
de érgdos
05/09 - Dia da farmacia
09/09 - Dia do administrador

NOVEMBRO AZUL

Acgdes voltadas para a saide
do homem

DEZEMBRO VERMELHO
Agdes voltadas a prevengéio
de DSTs

19 a 23/12 - Confraternizacdo
de encerramento
25/12 - Natal

Fonte: elaborado pelos autores (2021).
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6.3.2 Programa de reconhecimento do colaborador

6.3.2.1 Premiagbes

A empresa possui premiagdes financeiras por alcance de metas e por vendas
de produtos especificos, porém a sugestdo por meio deste trabalho sdo agdes que
fortalecam a cultura organizacional. Por isso serdo sugeridas agdes que vao incluir
todos os colaboradores, para que todos possam participar. Seguem abaixo as
propostas:

Aniversario por tempo de trabalho: a cada cinco anos de casa o colaborador
tem direito a um prémio de reconhecimento. O funcionario recebera uma
homenagem verbal por seu gerente no ambiente de trabalho perante os seus
colegas. Além disso ganhara um jantar para até quatro pessoas. Neste momento
acredita-se que seja mais importante gerar uma experiéncia positiva para o
colaborador com as pessoas importantes para ele, pois isso sera lembrado com
mais carinho do que se ele ganhasse um presente material. Sera pedido para que o
colaborador registre esse momento e a empresa o presenteara com um porta-
retratos com essa foto para que ele coloque em sua mesa e reviva esse momento
especial de reconhecimento sempre que olhar para a foto.

Amigo do RH: esta agdo tem como objetivo mobilizar os colaboradores em
favor das praticas de recursos humanos. E reconhecer o colaborador que mais
contribuiu com as atividades diarias no més. O premiado do més sera definido em
conjunto pela pessoa responsavel pelo RH e pelo gerente e recebera um brinde
personalizado da empresa (copo, caneca, squeeze, dentre outros), além de ter sua
foto no poédio do Amigo do RH. Em dezembro sera realizado a premiagcéo anual para
quem esteve mais vezes no podio durante o ano. Os critérios para analise da
escolha do colaborador premiado na atividade Amigo do RH sao:

e Colaborador que mais contribui para manutencdo de um clima agradavel no
ambiente de trabalho;

e Colaborador que se destacou no trabalho em equipe;

e Colaborador que demonstrou preocupagédo com o bem-estar dos colegas;

e Colaborador que contribuiu para uma melhor comunicacdo no ambiente de

trabalho;
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Colaborador que deu uma sugestao de capacitagao que foi aceita;
Colaborador que identificou alguma melhoria que melhorou a qualidade de
vida no local de trabalho;

Colaborador que mais participou do Programa Inbox relativo ao saldo do vale
alimentacgao;

Qualquer atividade que se destaque que nao foi citada acima também sera

contada como pontuagéo.

6.3.2.2 Beneficios e Incentivos

Atualmente até a data de entrega deste trabalho, segundo o gestor os

colaboradores possuem alguns beneficios ja inclusos como:

Plano de saude subsidiado pela empresa em 50% do valor e os outros 50%
pelo colaborador;

Plano odontolégico sendo pago pelo colaborador uma mensalidade por més
para cobrir alguns procedimentos. Caso o procedimento estiver fora do plano
deve ser pago a parte;

Convénio com alguns mercados da regido para compras e desconto
diretamente em folha;

Convénio com posto de gasolina para desconto direto em folha;

Vale farmacia — Utilizado na propria rede de farmacia Rodocentro, onde o
colaborador recebe desconto nos produtos, tem direito a parcelamento e
desconto diretamente em folha.

Portanto ja existe um atrativo a mais na remuneragédo dos colaboradores,

porém, diagnosticado através de algumas perguntas chaves em meio as entrevistas

como “Beneficios sao importantes? Quais vocé gostaria que tivesse? ” E 65,2% das

repostas sugeriam um Vale Alimentacdo. Procurou-se a informacao de possibilidade

para a implantacdo do cartdo vale alimentacado e aparentemente a possibilidade esta

em estudo. Evidente de que ha uma intencédo da implantagcédo a proposta elaborada

em cima destes dados se da como uma alternativa para ajudar tanto

financeiramente quanto intelectualmente.

6.3.2.2.1 Programa Inbox
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Sem acesso a um orgamento das empresas que fazem a gestdo de cartdes
de alimentagado, viu-se a necessidade de ajudar a repensar como esse beneficio
pode ir além, como ferramenta da cultura, e uma maneira que funcione como além
de um incentivo ao trabalho em si, uma maneira criativa e dinamica de incentivar a
implementagdo do vale alimentacdo. A interacdo e a sensagao de pertencimento
fazem com que o clima organizacional seja mais leve, os colaboradores se sintam
ouvidos e assim a produtividade consequentemente tende a melhorar, além da
rotatividade diminuir, uma interagdo para o aumento do saldo do cartdo alimentacao
seria de grande eficiéncia e uma via de mao dupla onde tanto empregador quanto
colaborador sairiam ganhando. O cartdo alimentacéo € de longe um 6timo beneficio
e atrativo como parte da remuneragao, o dificil fica a critério do quanto pode ser
disponibilizado a cada colaborador de saldo. Em uma das entrevistas com os
gestores é citado que o desenvolvimento do conhecimento individual dos
colaboradores também é de interesse da organizagdo, tendo isso em vista,
elaboramos o Projeto Inbox, que funciona da seguinte forma:

1. Apos a empresa terminar suas projegdes e estudos sobre esse projeto, sera
facil identificar um saldo que contemple a necessidade de todos. Uma
padronizagao de valores é ideal para alavancar o projeto;

2. Definido o saldo que sera disponibilizado. E colocada uma caixa de fibras de
meédia densidade (MDF - Medium Density Fiberboard) com uma abertura de
210mm para entradas de papéis em seu topo e um cadeado na abertura da
tampa para que apenas o0 gerente possa abrir para recolher os papéis
inseridos na urna.

Os papéis inseridos na urna Inbox terdo contidos neles informacdes
relevantes para ajudar no crescimento da organizacdo e no desenvolvimento
intelectual pessoal dos colaboradores, e a bonificacdo por esses dados € um
acréscimo no saldo do vale alimentagéo, s6 ganha a bonificagao quem participa com
as contribuigcdes. A tabela a seguir exemplifica as informagdes do projeto.
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Tabela 1 — Proposta do Inbox

Atividade Quantidade Valor por agao
Sugestdo de produto 2% na semana RS 5,00
Melhoria de processos 1x na semana RS 5,00
SugestOes de conteddo para o Telegran1x na semana RS 15,00
Melhoria de trabalho em equipe 1x només RS 20,00
Resumo do livro 1x no més RS 30,00
Resumo audiovisual 1x només RS 30,00

Fonte: Elaborado pelos autores (2021).

De acordo com a Tabela 1, cada agao tem um valor e quantas vezes podem
ser feitas na semana ou no més.

A acdo denominada “Sugestdo de produto” deve conter os dados de algum
produto que foi pedido por algum cliente e n&o tinha na loja no momento. Esta agéo
pode ser feita duas vezes na semana, com o valor de cinco reais cada acdo. Assim
nos préximos pedidos ficara facil de identificar produtos que podem estar agregando
no leque de opg¢des da farmacia pois estdo sendo procurados pelos consumidores.

A acdo denominada “Melhoria de processos” deve conter a descricdo de
alguma melhoria que pode ajudar na otimizagdo de um processo, atendimento ou de
alguma que foi executada naquela semana e deu um resultado positivo. Esta agao
pode ser feita uma vez na semana no valor de cinco reais cada agdo. Dessa forma o
colaborador procura formas de otimizar suas tarefas, e colaborar para que o
atendimento seja cada vez mais eficaz e personalizado.

A acdo “Sugestdes de conteudo para o Telegram” deve conter ideias para
conteudo nas plataformas de comunicagao, como conhecimentos que podem estar
sendo repassados, entretenimento, dicas de livros, dicas de palestras que agreguem
conhecimento ou traga interagao nas plataformas. Esta agao pode ser feita uma vez
na semana. No valor de quinze reais cada agao. Por meio disso os colaboradores
contribuem com ideias para a manutencao dessas redes de comunicacao trazendo
as vezes por experiéncia um conteudo rico em informacdes.

A acao “Melhoria de trabalho em equipe” deve conter descri¢gao de ideias para
sanar ruidos na comunicacdo das equipes, ou das lojas, ideias que sugiram
dindmicas, eventos, para melhor entrosamento das pessoas, ou até mesmo algo

insatisfatorio que possa estar prejudicando o desempenho da equipe logo apos
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sugerir a solugdo. A acéo pode ser feita uma vez no més no valor de vinte reais cada
agao. Se torna interessante para estar desenvolvendo e promovendo a integragao
de todos os colaboradores de todas as lojas, ou da propria loja, e € interessante
sempre que o colaborador tiver um erro a apontar ele ja ter uma solugdo para
indicar, isso faz com que as pessoas desenvolvam senso de ajuda e de raciocinio de
como resolver problemas, promovendo o pertencimento e responsabilidade
individual.

A acao “Resumo do livro” € muito interessante, pois ela tem uma ideia mais
extensa, porém com propositos bem interessantes. Nesta agéo previamente o gestor
deve escolher um livro com algum aprendizado ou conteudo que ele queira que seus
colaboradores adquiram intelectualmente para agregar em seus desenvolvimentos.
Esse livro deve ser em forma de PDF (Portable Document Format), ou em e-book
assim evitando gastos com materiais fisicos, e assim a disponibilidade de acesso e a
praticidade da leitura ficam mais dinédmicas. O livro & disponibilizado pelas
plataformas de comunicagao de todas as lojas, assim todos tém o objetivo de ler o
mesmo livro. Todo més sera um livro diferente, e entdo durante todo o més os
colaboradores elaboram um resumo da leitura deste livro, sendo um resumo de no
minimo uma folha A4 frente e verso. Esta acdo pode ser feita uma vez no més no
valor de trinta reais cada acdo. O intuito dessa acao é diferente pois é feita para
incentivar a leitura, o consumo de conteudos relevantes para a vida pessoal e
profissional, alinhado com as premissas do gestor e da organizagao, assim cria se
um modelo mental em todos os colaboradores eles comegam a se desenvolver por
meio da leitura e comecam a pensar de formas parecidas em relacao aos temas
abordados nos livros, esse € o poder da leitura, dar conhecimento e implantar uma
sementinha de comportamentos. De inicio recomenda se um livro ao més, pois o
habito da leitura demora a ser concretizado e se desenvolver um gosto por ela, e
assim todos que participarem conseguem ter tempo suficiente para estar elaborando
0 resumo. Se caso o ritmo de leitura e comprometimento aumentar, sugere se
aumentar o numero de livros para dois ao més, consequentemente tera dois
resumos € O beneficio no vale aumenta, incentivando mais um pouco os
colaboradores.

A acgao “Resumo audiovisual” é parecida com a ac¢ao do livro, porém o resumo
é feito através de um documentario, série, palestras, cursos online ou coisas

audiovisuais que é previamente escolhido pelo gestor a alinhar com o conteudo que
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ele quer repassar através desses meios, e entdo disponibilizar via plataforma de
comunicagao de todas as lojas. Apds o colaborador tem o prazo de um més para
estar assistindo e entregando o resumo com no minimo uma folha A4 frente e verso
sobre o0 assunto. Essa agao pode ser feita uma vez ao més. O intuito € o mesmo dos
livros, mas o audiovisual vai estimular o gosto por assistir coisas que agreguem, que
ensinem, que colaborem com o desenvolvimento, fazendo que se crie um modelo
mental em conjunto com os livros. Essa pratica se torna mais interessante ainda
quando aplicada para todos e assim eles compartilham do mesmo pensamento e
assim conseguem dialogar sobre os determinados assuntos, e inconscientemente
vivendo aquilo que aprenderam. Assim como os livros de inicio pode ser um
conteudo ao més, mas conforme o desenvolvimento e interagdes, aumentar para
dois conteudos ao més trara mais beneficios e também o incentivo aumenta para o
dobro.

E importante que seja bem organizado e com algumas normas:

e As cédulas colocadas na caixa devem conter titulo para identificagdo de qual
acao esta sendo descrita;

e O nome do colaborador, pois través disso que sera possivel a identificacéo e
contabilizagdo para aumento do saldo no vale alimentagao;

e Deve constar a data que foi inserida na urna;

e Todas as propostas apresentadas devem ser coerentes para estar
contabilizando e serem validadas;

e Ninguém é obrigado a participar (as pessoas devem tomar a atitude de
entender que isso € um programa da empresa e faz parte do seu trabalho,
sendo uma oportunidade de renda extra e de desenvolvimento);

e Quem participa ndo é obrigado a gabaritar todas as agbes, pode estar
participando apenas das que se sente a vontade de elaborar;

e Todos podem estar participando independente de cargos operacionais, taticos
ou administrativos.

Ao fim do més o gerente responsavel pela loja deve abrir a urna e fazer o
recolhimento dos documentos, separa-los por grupos e de qual agao se trata e
entregar ao gestor. O gestor por sua vez ira ler e validar para verificar se alguma
agao nao esta sendo burlada por ideias sem sentido apenas para ganhar a

bonificagdo. Apds, o listar as informagdes que contribuem para melhorias, sugestoes
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entre outras, ver o que pode ser aplicado e ler as ideias que contribuem para a
melhora do ambiente, processos, atendimento, da empresa em si. E por fim deve
somar as agdes de cada colaborador para contabilizar ao saldo do vale alimentacgao
de cada um.

O Programa Inbox possui diversas vantagens, para os colaboradores um
incentivo a estar se desenvolvendo, sendo ouvido, expor suas ideias, interagir com a
organizacado. Para o gestor a capitacdo de informagbes que estardo ajudando na
construcdo e manutengdo da organizagdo, além de repassar conhecimento
direcionado alinhado ao que precisa. Financeiramente diminui os custos de um saldo
totalmente fixo do vale alimentagao, tendo em vista que apenas uma porcentagem é
disponibilizada de forma fixa, o resto se torna variavel conforme o esforco individual.
Sendo que se o colaborador fizer todas as atividades totaliza um saldo de cento e
noventa reais por més por colaborador, mais algum saldo fixo que pode estar
complementando o rendimento do programa Inbox, ou contemplando quem nao
participa.

A importancia desse Programa Inbox para como ferramenta da cultura, é criar
uma forma de linguagem ou um modelo mental proprio da organizagéo, onde todos
pensam da mesma forma e podem estar com o intelecto sendo desenvolvido
individualmente de forma coletiva, assim aprimorando algumas habilidades, além a
sensacgao de pertencimento e de estar sendo notado e ouvido. Isso promove um
clima organizacional com engajamento, participagao, procura do conhecimento, um
bom relacionamento pois melhora a comunicagédo entre empregados e empregador.
Define também uma identidade interna da organizagao, que se torna um diferencial
e atrativo para reter talentos, desenvolver talentos, e atrair novos, podendo até
diminuir a rotatividade.

A cultura é formada pelos comportamentos de determinado grupo de
pessoas, entdo, quando os conteudos repassados para eles comecarem a
influenciar em suas vidas e nos modos de agir, a cultura se modifica de acordo com
0 que é repassado que estrategicamente é alinhado com o pensamento que o gestor
quer gerar na equipe. Torna-se uma cultura mais rica, mais fortalecida, culta e mais

linear. Usa se um beneficio para incentivo, onde todos saem ganhando.
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7 CONSIDERAGOES FINAIS

Considera-se que a rede de farmacias Rodocentro ndo demonstra possuir 0s
processos estratégicos voltados a gestdao de pessoas e que a necessidade da
implantagdo desses processos na mesma € evidente. Foi confirmado que a cultura
organizacional na empresa nao esta definida e organizada. Esta conclusdo foi
fundamentada pelas informacbes que foram levantadas que s&o referentes aos
processos existentes na area de gestdao de recursos humanos encontrados na
organizagdo, suas caracteristicas e os limitantes de crescimento identificados na
mesma. Esses dados foram obtidos através de entrevista com gestor, gerentes e
colaboradores, analise do ambiente organizacional e analise documental.
Diagnosticou-se apds a aplicacdo da analise SWOT que os fatores limitantes
relacionados a cultura organizacional sdo diversos, porém o mais importante € que a
empresa possui foco em excesso no financeiro, esquecendo da area de gestdo de
recursos humanos.

De modo geral, € por meio da cultura organizacional que podem ser
identificadas todas as caracteristicas tangiveis e intangiveis do universo
organizacional e que é através dela que a estratégia organizacional pode ser
potencializada. Diante disso foram propostas a organizacado estratégias para
estruturar a gestdo da cultura organizacional por meio de sua missao, visao e
valores, socializagao organizacional e endomarketing. Com as avaliagdes realizadas
no estudo torna-se facilitada a identificacdo dos problemas na empresa, bem como a
visualizacdo de solucdes para os mesmos. Ficou claro que medidas simples podem
trazer solugcbes para problemas complexos. Porém € necessario que a empresa
aplique todas as sugestdes abordadas no trabalho. Ao findar deste estudo espera-se
que a empresa utilize a administragcao de recursos humanos como alicerce para seu
dia a dia organizacional, o que além de auxiliar a organizar os processos, estimulara
o desenvolvimento da empresa e das pessoas fortalecendo a organizagdo como um
todo. Deixa-se de sugestdo aos administradores da empresa que possuam uma
pessoa que seja responsavel somente pelos processos de recursos humanos e que
realmente assim a organizagdo foque no cuidado pelas pessoas, que sao seu
principal ativo. Que optem pela utilizagdo das técnicas relacionadas a gestdo de
recursos humanos em todas as filiais, bem como na matriz, como forma de melhorar

o rendimento pessoal e empresarial visando o crescimento sustentavel da empresa.
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Foi identificado no diagnostico, que fazem parte do grupo dez empresas,
porém, somente cinco sao geridas pela geréncia atuante na matriz localizada em
Porto Unido. Coloca-se também como sugestdo que todas as empresas sejam
padronizadas e sua gestao unificada, ou que se as outras empresas que nao estao
ligadas a gestdo da matriz ndo tiverem interesse em se integrar ao grupo que sejam
remodeladas. No ambiente organizacional remete-se que empresas com 0 mesmo
nome sejam padronizadas em qualquer local que estiverem, € para isso que a
cultura organizacional existe. Todas as unidades devem ter exatamente a mesma
esséncia, pois ter uma padronizagdo € uma forma eficaz de garantir ao seu cliente
que ele encontrara exatamente os elementos, produtos, servicos e valores da
marca, independente da unidade em que ele estiver. Ter uma cultura forte, definida
e alinhada com os objetivos organizacionais fara com que o gestor tenha a certeza
que todas as unidades vao transmitir a mesma esséncia daquilo que ele almeja
comunicar em sua empresa, priorizando a qualidade e as caracteristicas importantes

que ele espera que a sua maca transmita.
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APENDICE A - Entrevista com gestores

Introdugao:

Fazer a apresentacao do grupo;

Apresentar ao Gestor as etapas da consultoria através do fluxograma, material
grafico; (APENDICE B)

Perguntas que faremos aos Gestores:

1. Poderia nos contar um pouco da histéria da sua empresa?

2. Breve resumo do seu negdcio no dia a dia hoje:

3. O que te levou a abrir as portas da empresa para um trabalho académico de
RH?

4. A empresa possui missao, visdo e valores? Os funcionarios conhecem?
Como vocé vé o RH, Gestao de Pessoas na empresa? E o que vocé observa,
percebe que poderia mudar?

Poderia contar qual € o diferencial da sua empresa?

7. A empresa possui um profissional de RH, ou quem faz a parte de DP? E qual
a formagéao dela? Como chegaram até ela? De 0 a 10 quéo satisfeito vocé
esta com o RH da empresa?

No que se refere a contratagdo, como funciona?
Como esse novo funcionario ingressa na empresa? Possui alguma forma de
integracao?

10.Vocé possui funcionarios mais antigos ou sdo novos? Tem estagiarios?

11.Como vocé vé a relagao do funcionario com a empresa?

12.E o que percebe que retem o funcionario na empresa?

13.Como é teu dia de trabalho, o que mais gosta dele?

14.Quais sao as suas maiores dores no dia a dia?

15.0 que seria sua maior prioridade no momento atual?

16.0 que vocé planeja para o futuro?
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APENDICE B - Fluxograma do processo de consultoria

Processo de

Consultoria

Na area de Gestao de Pessoas

Y

o

4°Analise dos dados:
1° Problema: 2° Sensibilizacao: 3° Coleta de dados:  Tabulagio e andlise das
Investigagdo do que pode Envolvimento da equipe Pesquisas, entrevistas e informagdes que foram c
star acontecendo. oM o que sera feito. questiondrios. coletadas. < levantadas

com base na cendrio da
empresa.

6° Validacao: 7° Apresentagdo dos 8° Execucdo
Apresentacdo da propasta resultados: Realizar ou ndo a

o _ roposta.
T T T AT Envolvimento da equipe prop

com ¢ que foi feito.




APENDICE C - Roteiro de observacao fisico e humano

ESTRUTURA FISICA:
Estacionamento;
Fachada;

Cores;

Acessibilidade;
Refeitério;

lluminacgao;

Mobilia;

Organizacéao e Limpeza;
Banheiro;

Local para intervalo;
Circulacao de funcionarios;
Circulacéao de ar;
Sonorizagao;

Ergonomia;

HUMANAS:
Apresentacao pessoal;
Recepcéo geral;

Linguagem corporal,

Relacionamento interpessoal;

Postura;
Tom de voz, girias;

Iniciativa;

Forma de identificagao (cracha);

Faixa etaria;

Percepcéao do clima organizacional,
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APENDICE D - Entrevista colaboradores

Perguntas

Em buscar de saber qual a percepgao dos colaboradores em relagéao a empresa
Rodocentro - filial localizada no bairro sdo Cristovao, questionou-se a sequir;

Faixa etaria
Marcar apenas uma oval.

)18 a 28 anos
)29 a 39 anos
)40 a 49 anos

) 50 a 60 anos

Sexo
Marcar apenas uma oval.

) Feminino

) Masculino

Escolaridade

Marque todas que se aplicam.

Ensino Fundamental
Ensino Médio
Graduagéo

Pés graduagdo
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4. Cargos
Marcar apenas uma oval,

() Atendente
() Caixa
) Farméceutico

L.

() Servigos Gerais

5. Tempo de casa:
Marcar apenas uma oval.

{ J1meésalano
() 2anosab5anos

( )6anosadanos

() Acima de 10 anos

6. Vocéreconhece a hierarquia que existe?

Marcar apenas uma oval.

) Sim

i A

(I No

7.  Como acontece o processo de comunicagdo entre vocé e o seu lider e sobre
vocé e a matriz. Qual meio & utilizado?

Marque todas gue se aplicam.

' Pessoalmente
| Whatsapp

| Email

| Ligagdo



8. Vocé tem conhecimento sobre visao, missao e valores?

Marcar apenas uma oval,

[ )sim

9. O que te motiva a estar aqui? (Beneficios financeiros te motivam?)

Marcar apenas uma oval,

[ ) Ter emprego
[ ) Ambiente agradavel e flexivel

() Area de trabalho desejada

10. Como foi o processo de recrutamento?
Marcar apenas uma oval.,

() Deixei curriculo

() Fuiindicada

11. Como foi quando vocé iniciou a na empresa(integracao)? Se sentiu acolhido?

Qual foi sua maior dificuldade?

Marcar apenas uma oval.
() Me senti bem; Fui ensinado corretamente.
() Me senti bem; J4 tinha experiéncia.

() Nao me senti bem; Nao fui ensinado corretamente.
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12.  Vocé acha gue a empresa da importancia para seus funcionarios?
Marcar apenas uma oval.

() Sim, sempre estéo dispostos a nos ajudar.

(" ) Nao, precisa ser melhorado.

13. Voceé tem possibilidade de crescimento, vocé vislumbra um futuro na empresa?
Marcar apenas uma oval,

'__'_2 Tenho interesse no crescimento

(") Tenho possibilidade de crescimento mas néo quero
() Tenho interesse mas nédo oportunidade

Mao vejo possibilidade de crescimento

() A empresa oferece oportunidades

14. O que vocé sabe sobre a sua empresa?
Marcar apenas uma oval,
() Conhego a histéria
() Conhego tudo
() N&o conhego

() Conhego pouco

15. Quais pontos vocé sugere melhorias?
Marcar apenas uma oval.

) Nada a declarar

p

() Vale alimentagéo



16. Como vocé descreve seu lider?

17. Vocés recebem feedback?

Marcar apenas uma oval,

18.  Vocé vé algum desafio que a empresa enfrenta atualmente?

Marque todas que se aplicam.
' Sim

 Néo identifico

Qutro: |

19. O que te levaria a sair hoje da empresa?

Marcar apenas uma oval.
() Salario / beneficios
() N&o desejo sair

() Trabalhar na drea que desejo
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20. Beneficios sao importantes? Quais vocé gostaria que tivesse?
Marcar apenas uma oval.

() vale alimentagéo
() Comissdo

) Estou satisfeito

L

21.  Vocés tém um sistema de gestdo? Acha facil de trabalhar com ele?
Marcar apenas uma oval.

) Sim

22. Como vocé vé o clima da empresa?
Marcar apenas uma oval.

) Muito bom

() Bom
() Regular

() Precisa ser melhorado

23. Faz hora extra?

Marcar apenas uma oval.

) Raramente

p



24, Aguisicdo de férias esta em dia?
Marcar apenas uma oval.

() sim

25. Realiza exames ocupacionais?
Marcar apenas uma oval,

() Ssomente admissional

() Admissional e periddico

26. Vocé tem dificuldade em algum processo por depender da matriz?

Marque todas que se aplicam.

| As situagies séo tranquilas de serem resolvidas

| Algumas situagdes sdo complicadas de serem resolvidas

' Mo vejo dificuldades

| Ndo nos reportamos a eles

27. Vocé ja trabalhou em alguma empresa que tinha um RH ative? O que mais sente

falta?
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APENDICE E — Miss3o, visdo e valores

farmacias

( Rodocentro

©

Contribuir para a qualidade de vida, saude e beleza das
pessoas do Vale do Iguacu através de produtos e servicos
personalizados no segmento farmacéutico objetivando um

desenvolvimento sustentdvel.

Consolidar uma grande rede de farmdcias que promova
acolhimento através de inovacdo em produtos e servicos
capaz de contribuir para o bem estar da populacdo.

Bem estar e cuidado para com as pessoas; Etica nas relacées:
Responsabilidade social; Credibilidade e seguranca; Preservar
sua esséncia familiar.




