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RESUMO

As mudancas ocorridas na drea de RH provenientes de fatores como o avango tecnoldgico e a
globalizag¢do, contribuiram para a valorizacdo das pessoas dentro das organizacdes. O
mercado de trabalho ficou mais competitivo resultando em exigéncias quanto a contratacao de
mao-de-obra qualificada devido as politicas de qualidade e agregacao de valores ao negdcio.
Dessa forma, os empresdrios tiveram que revisar suas estratégias e repensar a forma de
gerenciar as pessoas e, os individuos se preparar para manter empregdvel diante de um
ambiente profissional competitivo e mutdvel. Diante dessa realidade, a pesquisa tem como
objetivo geral detectar o perfil profissional dos funciondrios de postos de Itumbiara/GO,
visando a empregabilidade. Em relagdo aos procedimentos metodoldgicos quanto a
abordagem do problema a pesquisa € do tipo quali/quanti, por se basear em andlises em
relacdo ao fendmeno estudado e posterior tratamento estatistico. Quanto aos objetivos € uma
pesquisa descritiva e quanto aos procedimentos trata-se de levantamento e pesquisa de campo.
Para a coleta de dados utilizou-se 0 questiondrio com questdes abertas e fechadas. Através
desta pesquisa foi possivel verificar que o perfil profissional dos funciondrios dos postos
pesquisados de uma forma geral contradizem as teorias apresentadas neste estudo, constatou-
se que ndao ha procedimentos e praticas que desenvolvam as competéncias e qualificacdes
necessdrias para o planejamento de carreira nos Postos do Comércio Varejista da regido de
[tumbiara/GO.
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ABSTRACT

The changes happened in the area of coming RH of factors as the technological progress and
the globalizacdo, they contributed to the people's valorization inside of the organizations. The
job market was more competitive resulting in demands as for the recruiting of qualified labor
due to the quality politics and aggregation of values to the business. In that way, the
entrepreneurs had to revise their strategies and to rethink the gerenciar form the people and,
the individuals to get ready to maintain empregavel before a competitive and changeable
professional atmosphere. Due to that reality, the research has as general objective to detect the
employees' of positions of Itumbiara/GO professional profile, seeking the empregabilidade. In
relation to the methodological procedures as for the approach of the problem the research is of
the type quali/quanti, for basing in analyses in relation to the studied phenomenon and
subsequent statistical treatment. As for the objectives it is a descriptive research and as for the
procedures it is rising and field research. For the collection of data the questionnaire was used
with open and closed subjects. Through this research it was possible to verify that the
employees' of the researched positions in a general way professional profile contradicts to the
theories presented in this study, it was verified that no there are procedures and practices to
develop the competences and necessary qualifications for the career planning in the Positions
of the Retail Trade of the area of Itumbiara/GO.

Word-key: professional qualification, competences, career.

INTRODUCAO

O mercado passou ao longo dos anos por diversas mudangas e por isso a necessidade das
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organizacdes e das pessoas estarem preparadas para acompanhar a evolucdo econdmica,
tecnoldgica e humanistica. Assim, devido o mercado de trabalho estar cada vez mais
globalizado e competitivo as empresas tendem a serem inovadoras, dgeis na tomada de
decisdes e altamente qualificadas em seus produtos e servigos oferecidos, além de selecionar
para participar de sua equipe de trabalho pessoas que se destaquem por seu potencial e por
suas habilidades intelectuais. “As organizacdes necessitam apoiar-se no Recurso Humano do
conhecimento, nao mais no bragal; a tecnologia, a medida que, por um lado, supre este fator,
por outro demanda pelo potencial humano da inteligéncia”. (GOLEMAN apud ANTUNES,
2000, p. 83)

As alteracOes no ambiente profissional exigem estratégias eficientes no processo de
administrar os negdcios, pois o cliente € o foco e cabe as organiza¢des analisar como
melhorar o seu desempenho e atendimento. Esta andlise depende da avaliacdo de vdrios
fatores que determinam os melhores processos para promover aos colaboradores e a propria
organizacdo um crescimento e desenvolvimento que satisfacam as expectativas de ambas as
partes.

A partir da definicdo do tema abordado o qual envolve nogdes e fundamentos de carreira
profissional, o objeto de investigacdo desta pesquisa € a aquisi¢do de informacdes sobre o
perfil dos colaboradores de postos de combustiveis do Comércio Varejista de Itumbiara com
foco na andlise dos fatores inseridos no desenvolvimento de carreiras profissionais. Neste
contexto, levanta-se o seguinte problema de pesquisa:

“Qual a preocupacgdo dos colaboradores e dos gestores do comércio varejista de combustivel
em relacdo ao desenvolvimento de carreiras?”

A realiza¢do desta pesquisa justifica-se pela importancia de estabelecer um planejamento e
desenvolvimento de carreiras, tanto para a empresa que requer verdadeiros talentos quanto
para o individuo que estara preparado para a inser¢ao em diversos ramos de atividades devido
a bagagem que ird contribuir para seu crescimento intelectual e qualificac@o profissional. Os
resultados dessa conciliacdo contribuem para que ambos se destaquem e permane¢am no
mercado atual.

A pesquisa cientifica € relevante pela relacdo que possibilita fazer entre a teoria e pratica e sua
contribuicdo para obter conhecimentos que ao decorrer do tempo se transformam em
aprendizados para o individuo que terd condicdes de avaliar a realidade da empresa em que
trabalha e do mercado em sua totalidade.

A relevancia social desse estudo estd na conscientizacdo que se faz a partir das discussoes
acerca do tema, através da identificacdo do perfil dos profissionais desse segmento que foca
principalmente o nivel de qualificacdo em diversos aspectos da carreira profissional.

Desse modo, o estudo contribui cientificamente para que a pesquisa seja utilizada novamente
de forma aprofundada e possibilita diferentes observagdes ou novas comprovagdes e
resultados.

Entdo, expde-se como objetivos geral e especificos, respectivamente:

v Detectar o perfil profissional dos funciondrios dos Postos de Combustivel, visando a
empregabilidade dentro desse mercado.

v" Mostrar as mudancas no RH e o impacto na carreira das pessoas;

v' Levantar as competéncias exigidas pelas organizacbes do segmento varejista de
combustivel da cidade de Itumbiara;

v' Verificar se existe administracéo de carreira nos postos, critérios adotados e aplicabilidade
do mesmo;

v Analisar os fatores que interferem na evolugio da carreira profissional dos funcionérios
destes postos e em relacdo a qualificagdo e a empregabilidade dos mesmos:

v' Identificar nestas organizagdes se hd orienta¢des para desenvolvimento de carreira dos
funciondrios.
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I - REFERENCIAL TEORICO

As organizacgdes estdo vivendo momentos marcados por mudangas significativas nas dltimas
décadas que permitem analisar a atuacdo do profissional e os principais fatores que
contribuiram para a evolu¢do do RH, conforme abordagem de Gil (2001).

O periodo entre 1890 a 1930 foi marcado por greves, movimento operdrio brasileiro e a
criacdo de uma cooperativa, com o intuito de colocar precos acessiveis em géneros de
consumo. Mas, somente na década de 30 concretizou-se uma legislacdo trabalhista e o RH
neste periodo limitava-se a remuneracao aos trabalhadores pelo servico prestado.

No periodo entre 1930 a 1950, o Governo de Getilio Vargas criou o Ministério do Trabalho,
para as questdes trabalhistas (carteira profissional, regulamentacdo de horas trabalhadas,
férias remuneradas) e o Departamento Nacional do Trabalho para cuidar das medidas de
previdéncia social e melhorias das condi¢des de trabalho. Surgiu a Administracdo de Pessoal
representada pelo chefe de pessoal responsavel pelas atividades burocréticas e disciplinares,
preocupava-se com papéis e questdes legais. Com a queda do Estado Novo pela Constitui¢ao
de 1946 assegurou-se o direito de greve havendo participagdo mais ativa das liderancas
sindicais.

Entre 1950 a 1964, houve expansdo das industrias siderdrgicas, petrolifera, quimica e
farmacéutica e implantacdo da automobilistica, surgindo novas oportunidades de emprego,
elevacao do nivel de qualificacdo e conscientizagdo dos trabalhadores. Surge o departamento
de Relagdes Industriais em que os cargos foram ocupados pelos mesmos chefes de pessoal
devido a falta de preparacdo adequada ao cargo. No inicio de 60 a acdo dos sindicatos
acentuou, pois estes agruparam em federacdes do ramo industrial. Em 1962, foi constituida
uma Central Sindical, a0 mesmo tempo houve queda no ritmo de crescimento econdomico do
pais e elevagao dos niveis inflaciondrios. Esses fatores contribuiram para o movimento militar
de 1964.

Entre 1964 a 1978, os militares assumiram o poder, reduzindo o nimero de greves
contribuindo para que as empresas nao tivessem dificuldades de negociar com seus
empregados. De 1968 a 1973 (periodo do milagre brasileiro) houve crescimento econdmico e
também a regulamentacdo do Administrador de Empresas. A partir de 1973 a situagdo
econOmica do pais ficou instdvel pela crise do petréleo: niveis altos de inflagdo, mao-de-obra
escassa € movimentos operdrios fizeram com que as empresas repensassem sobre as
atividades de RH até entdo pouco consideradas, deu-se maior importancia a treinamentos e
desenvolvimento de pessoal, cargos, saldrios e beneficios.

No periodo entre 1978 a 1989, as liderancgas operarias cada vez mais intensas fizeram maiores
acoes reivindicatdrias, na década de 80 pela recessdo econdmica, inflagdo alta e as inovagdes
tecnoldgicas elevaram o nivel de desemprego no mesmo periodo em que pela Constituicao de
1988, conquistou-se a jornada de 40 horas e o acréscimo de 1/3 sobre o valor das férias.
Devido a reducdo de pessoal e teorias gerenciais voltadas para a reducdo de custos, as
atividades de RH foram afetadas: areas de treinamento e desenvolvimento foram extintas,
ocorreram conceitos de descentralicdo, downsinzing, just in time, reengenharia,
reestruturacao, entre outros.

Na década de 90, o crescimento econdOmico permaneceu elevado durante o comego da década,
a inflacdo permaneceu sob controle e os niveis de desemprego baixos. Esse periodo foi
marcado pela globalizagdo que conduziu a integracdo das economias e sociedades de vérios
paises, bem como a homogeinizagdo cultural e evolugao das tecnologias de informagdo. Esse
fator contribuiu para aumentar as taxas de desemprego, houve o crescimento da economia
informal que ndo oferecia garantias ao trabalhador, estes se preocupavam somente em manter-
se empregados. A forca sindical passou a dedicar-se mais as causas sociais (questdes em
defesa da mulher, assédio sexual, aleitamento materno).
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A recessdo da economia no final da década, afetou a area de RH tornando as suas atividades
bem mais simplificadas, muitas empresas buscaram a inova¢do como estratégia competitiva e
algumas tradi¢des foram quebradas, essas mudancas transformaram o RH o qual passou a ser
parte da empresa como 0s outros setores envolvendo politicas de qualidade e agregacdo de
valores aos negdcios.

Até os dias atuais essas transformacdes contribuem para que as empresas se desenvolvam
aumentando as possibilidades de sucesso. A globalizacdo é realmente um dos fatores que
impulsionaran para o fortalecimento da competitividade e que deram estimulo aos gestores
para realinhar suas praticas de gestao de negdcios, o que resultou na revisdo das estratégias de
negdcio fazendo com que os empresdrios repensassem a maneira de gerenciar as pessoas.

A Area de Recursos Humanos teve uma trajetéria evolutiva ao longo dos tempos, segundo
Marras (2002), a histéria do RH teve inicio a partir do momento em que foi preciso
contabilizar os registros dos trabalhadores em horas trabalhadas, faltas, atrasos para posterior
desconto / pagamentos, preocupando—se apenas com 0s custos que a organizagao teria.

Os trabalhadores eram vistos exclusivamente sob o enfoque contédbil; comprava—se a mao—de-
obra e, portanto, as entradas e saidas provenientes dessa conta deveriam ser registradas
contabilmente Para tais registros no inicio do século XIX existia o denominado chefe de
pessoal sujeito inflexivel, seguidor das leis e dono de uma frieza incalculdavel. (MARRAS,
2002, p.21)

As grandes empresas comecaram a fazer mudancas e investimentos para que sua imagem
perante a sociedade fosse vista de forma positiva, dessa forma passou a patrocinar estudos e
pesquisas na educagdo com o intuito de obter rendimentos para as organizagdes. Esses estudos
foram direcionados principalmente em relagdo ao comportamento humano dentro das
organizagoes.

Com o novo modelo de administragdo trazido pelo movimento das relacdes humanas, a
funcdo de chefe de pessoal é modificada, “a ordem agora € preocupar-se com o individuo,
com suas necessidades e outras varidveis com as quais até esse momento ninguém estava
absolutamente preparado. Nem o empresario, nem o trabalhador e muito menos o chefe de
pessoal” (MARRAS, 2002, p.26). A funcao de chefe de pessoal passa de nivel operacional a
nivel tatico: gerente de recursos humanos, mudando sua visdo para responsabilidade voltada
para o individuo e suas relacdes.

De acordo com Marras (2002) é por causa de todas as alteracdes ocorridas na histéria da era
pos-moderna nas dreas econdmicas, tecnolégica e mercado que as organizagdes se tornaram
criativas e rapidas em suas decisdes priorizando estratégias que tornem os seus produtos cada
vez mais competitivos em uma economia instdvel. A globalizacdo fez com que acontecessem
mudancas na producdo (tecnologia, maquindrio, especializacdo, etc...) elevando o nivel de
desemprego.

Gil (2001 apud BAGGIO; FRANCISCO, 2005) também afirma que as empresas estdao
vivendo grandes desafios como a globalizacdo econdmica, o desenvolvimento tecnolégico, a
competitividade acirrada. Muitas empresas ndo conseguiram adaptar-se a essa nova realidade
e na tentativa de ajustar-se, vivenciaram experiéncias como a reengenharia, a terceirizagdo, o
downsinzing.

Essas alteragdes exigiram que o novo papel da gestdo de Recursos Humanos criasse processos
para o desenvolvimento, manuten¢do e monitoracdo das pessoas através de novas atitudes e
posturas. Segundo Gil (2001) a definicdo deste papel permite visualizar a diferenca dos papéis
profissionais desenvolvidos nas décadas anteriores em relac@o as atuais.

Dessa forma, a tendéncia conseqiiente de tais processos requer dos trabalhadores uma nova
postura, além de conhecimento mais amplo para atender as exigéncias de maior
produtividade, € preciso o desenvolvimento intelectual que € alcancado a partir da
qualificagdo profissional.
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Essas novas formas de organizacido do trabalho procuram adequar no¢des de competéncia e
habilidades a formacao profissional e para compreender melhor estas no¢des sao abordados
alguns conceitos e pontos essenciais que fazem referéncia ao desenvolvimento do individuo.
Neste sentido, o conteido da qualificacdo faz parte de um processo simultineo para a
constru¢do de competéncias e sua aplicabilidade.

A Importancia da Qualificacao Profissional

Segundo dados do SENAC (2006), as mudangas ocorridas ao longo dos anos a partir dos
novos conceitos de produ¢do com o avanco da tecnologia e as evolugdes da estrutura
organizacional tornam questiondveis no¢des como qualificacdo para o posto de trabalho ou
qualificacdo para o emprego. Essa qualificagdo ndo se trata somente do desenvolvimento de
tarefas em determinados postos de trabalho, saldrios, certificagdes, onde essas tarefas tinham
uma seqii€éncia para serem cumpridas, mas sim da qualificacdo do individuo enquanto
trabalhador que compreende um conjunto de saberes e conhecimentos, competéncias e
habilidades, capacidade de resolver problemas e enfrentar solugdes imprevisiveis. Nesse
contexto, a qualificacdo envolve o saber mais do que o saber fazer.

Habilidades

Antes de conceituar habilidades, é necessario ressaltar que o conhecimento e a habilidade sao
elementos que estdo interligados na formacdo de competéncias das pessoas enquanto
profissionais. Para Durand (2000 apud BUNDCHEN; SILVA, 2005), o conhecimento trata-se
das informagdes adquiridas por cada pessoa, que lhe proporciona assimilar o saber durante o
processo de sua vida, € a capacidade de saber agir; a habilidade € justamente a capacidade de
saber fazer, aplicar e utilizar o conhecimento, € colocar em prética as informacdes através de
acOes que visem a atingir os objetivos definidos.

Esses dois conceitos enfatizam a necessidade de treinamento e prdtica, pois exigem a
capacidade fisica e mental bem como conhecimento de regras, procedimentos e habilidades de
comunicacdo, conforme salienta Sveiby (1998, apud ibidem, idem, 2005).

Competéncias

Uma questdo bastante importante devido as mudangas ocorridas no RH € que algumas
organizacdes optam por concentrar-se nas pessoas individualmente e dar menor enfoque as
mudancas de suas funcdes. Nota-se que para o individuo executar suas tarefas sdo necessarias
habilidades e competéncias que cada um possui. O termo competéncia conforme McClelland
(1973 apud FLEURY; FLEURY, 2001, p.184) € “uma caracteristica subjacente a uma pessoa
que € casualmente relacionada com desempenho superior na realizacdo de uma tarefa ou em
determinada situagdo”.

O termo competéncia € visto como a somatéria da capacidade de entrega da pessoa
juntamente com o conjunto de habilidades que possui, dai a competéncia passa a ser entendida
como um “conjunto de habilidades, conhecimentos e atitudes (isto é, o conjunto de
capacidades humanas) que justificam um alto desempenho, acreditando-se que os melhores
desempenhos estdo fundamentados na inteligéncia e personalidade das pessoas” (FLEURY;
FLEURY, 2001, p.185).

Assim, a competéncia constitui como um fator que contribui para uma atuacio de destaque e
exceléncia, pois as competéncias sdo recursos que cada individuo possui. Conforme
argumenta Fleury; Fleury (2001) é importante ressaltar que o trabalho nao estd mais agregado
somente a execucdo das tarefas descritas em um cargo, mas na capacidade que a pessoa
possui de se posicionar frente a um mercado complexo e mutdvel e em situacdes
imprevisiveis que ja fazem parte do cotidiano.

Neste cendrio o conceito de competéncia ndo consiste unicamente em conhecimentos
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adquiridos pelo individuo, nem estd inserido nas tarefas, “a competéncia é a inteligéncia
pratica para situacdes que se apoiam sobre os conhecimentos adquiridos e os transformam
com tanto mais forca, quanto mais aumenta a complexidade das situa¢des”. (ZARIFIAN,
1999 apud FLEURY; FLEURY, 2001, p.187).

E vilido mencionar que a compreensdo das competéncias estd contextualizada porque a
competéncia como um termo isolado, ndo tem muito valor é necessdrio que ela esteja
relacionada ao conjunto de aprendizagens e formagdes individuais. Le Boterf (1995 apud
FLEURY; FLEURY, 2001, p. 187) situa a competéncia em trés eixos formados pela pessoa
(sua biografia, socializacdo), pela sua formacdo educacional e pela sua experi€ncia
profissional.

Segundo esses autores, a competéncia € um saber agir responsdvel e que € reconhecido pelos
outros, implica saber mobilizar, integrar e transferir os conhecimentos, recursos e habilidades
em um contexto profissional determinado. Precisa-se entdo, integrar competéncia nas
estratégias das organizagdes com o intuito de promover uma comunicagdo eficiente entre o
individuo e a empresa que gere de fato a competéncia que por um lado agrega valor
econdmico a empresa e por outro valor social para o individuo.

Suony, mo bilizar,
Conhecimen trar;lsfer:lr, aprendfar:. -
to engajar, inte grar, visdo Organizacio
HahilidAade= estrategica
e

Trndivi duo

assummir
resnnmzahilidade

Lioregar Walor

FOMNTE: FLEUOERETY, 2002, .55

Figura 1 — Competéncias como fonte de valor para o Individuo e para a Organizagdo

Pode-se definir a partir dessa discussdo que “competéncia € um saber agir responsdvel e
reconhecido que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimento, recursos e habilidades
que agreguem valor econdmico a organizacdo e valor social ao individuo”. (FLEURY;
FLEURY, 2001, p.188).

Ao considerar que as pessoas e as organizagdes estdo diretamente relacionadas e que ambas
contribuem para o processo de construcdo de competéncias, uma questdo de troca de
interesses aumenta na medida em que as organizacdes buscam desenvolver os seus talentos e
solucdes para que estes permanecam na empresa; e os individuos que foram preparados pela
organizacdo detém seus conhecimentos e os convertem em competéncias que por sua vez
devem ser ajustadas na prépria empresa.

Na visdo de Dutra (2001 apud COMINI; KORUMA, 2005) sdo as pessoas que ao praticar os
conhecimentos adquiridos concretizam as competéncias organizacionais, sdo elas que somam
aos conhecimentos, as habilidades e as atitudes (inpuf) a entrega efetiva (output) que o
individuo oferece a organizagao.

Neste sentido as pessoas ao possuir input beneficiam as empresas quando entregam estas
capacidades para realizar tarefas além das descri¢des funcionais de cargos, essas questdes
apontam para a necessidade de desenvolvimento das pessoas e criam uma relevante ligagcdao
entre capacidade de agregar valor ao crescimento na trajetéria profissional.

Conforme concorda Milkovich (2000), as organizagdes estdo substituindo o conceito de
fungdes pela consideracdo dos papéis e competéncias que serdo necessarios no século XXI.
As organizacdes que estiverem aderindo a essas novas mudancas optam por individuos que
possuem um determinado potencial e preocupacdo em desenvolver as suas habilidades em
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diversas competéncias. Desse modo, na medida em que essas competéncias sdo adquiridas,
elas podem estar relacionadas ao desenvolvimento de uma trajetoria de carreira.

Gramigma (2002) também ressalta que vivencia-se a era dos talentos e as empresas que se
anteciparem implantando estratégias que atraiam, desenvolvam e retenham profissionais em
potencial terdo grandes chances de enfrentar a concorréncia e ganhar o mercado, conforme
descreve, a gestdo de competéncias e seu total dominio garantem que os profissionais e
também as organizacdes facam a diferenca no mercado. Isso é possivel a partir das
competéncias que sdo definidas pela organizagdo, elas auxiliam para que as empresas
obtenham sucesso. “O desafio fundamental na competicao pelo futuro é o desenvolvimento de
competéncias que abram as portas para as oportunidades do amanha, bem como a descoberta
de novas aplicacdes para as competéncias atuais”. (GRAMIGNA, 2002, p.53).

As organizagOes que tém o dominio das competéncias as identificam a partir das necessidades
que variam de empresa para empresa, de setor ou de grupo de fungdes. E de fundamental
importancia definir competéncias em razdo de facilitar a identificacdo nos perfis de seus
profissionais. Neste caso, a autora define em quinze o nimero de competéncias adotadas neste
modelo.

Capacidade Facilidade para identificar novas oportunidades de acdo, resolucdo de problemas

empreendedora resultantes de idéias inovadoras e adequadas.

Capacidade de trabalhar | Capacidade para formular alternativas diante de problemas, considerando suas

sob pressdo provaveis conseqiiéncias.

Comunicagdo Capacidade para ouvir, processar e compreender uma imagem, saber expressar e
argumentar, facilitando a comunicagdo entre as partes.

Criatividade Capacidade para identificar solugdes inovadoras em situagdes diversas

Cultura da qualidade Buscar continuamente a satisfacdo das necessidades e expectativas dos clientes
interno e externo.

Dinamismo, iniciativa Capacidade para atuar de forma pro ativa e arrojada diante das situacdes.

Flexibilidade Habilidade para adaptar-se as exigéncias e ter postura adequada diante das diferentes
argumentacoes.

Lideranca Capacidade para conduzir a equipe, motivando, formando parcerias, estimulando o
desenvolvimento do grupo.

Motivagao Energia para o trabalho, demonstrar interesse pelas atividades a serem desenvolvidas,
tomar iniciativa, mostrar-se disponivel, demonstrar aceitacdo, disposi¢do para o
trabalho.

Negociagdo Saber expressar e também ouvir o outro, buscando equilibrio de solucdes entre as
partes quando ha conflitos de interesse, saber observar o sistema de trocas envolvido.

Organizagdo Capacidade para organizar facilitando a execugdo do trabalho de acordo com o
planejado.

Planejamento Capacidade para planejar o trabalho estabelecendo prioridades, metas tangiveis,
mensurdveis para atingir resultados satisfatorios.

Relacionamento Habilidade para interagir com as pessoas, inclusive diante de situagdes conflitantes,

interpessoal demonstrando atitudes positivas e comportamentos maduros.

Tomada de decisdo Capacidade para implementar solu¢des adequadas diante de problemas, considerando
limite e riscos.

Visdo sistémica Capacidade para visualizar a integrac@o e interdependéncia das partes que compde o
todo, visualizando tendéncias e possiveis agdes capazes de influenciar o futuro.

Figura 2 — Elenco de competéncias
Fonte: Adaptado de Gramigna (2002, p. 57;58).

As competéncias a serem desenvolvidas podem ser destacadas em diferentes angulos, porém
com o mesmo sentido e foco. No quadro trés sdo citadas oito competéncias definidas segundo
o IBMEC SAO PAULO.

Capacidade de andlise e | Capacidade para identificar, analisar e tomar decisdes adequadas ao problema.
decisdo
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Pensamento critico Capacidade para criar alternativas palpdveis, com argumentos adequados a
situacdo.

Colaboracio e Articulacdo Capacidade para trabalhar em equipe, saber ouvir as pessoas, ndo deixar que a
sua opinido prevaleca.

Acdo para resultados Capacidade para executar tarefas/projetos visualizando os resultados, assumir

posi¢des e tomar decisdes adequadas.

Visdo sistémica e dindmica | Visdo do ambiente como um todo, sua complexidade e sua evolu¢do ao longo do
tempo.

Lideranca e mobiliza¢do das | Habilidade para envolver todas as pessoas no processo visando atingir os
pessoas objetivos da organizacio.

Exposi¢do e habilidade de | Habilidade para expor corretamente escrita e verbalmente. Saber transmitir idéias
comunicagio durante discussdes e decisdes as serem tomadas em grupo.

Arrojo e competitividade Ter iniciativa, vontade, disposi¢do para se tornar competitivo e para agir em
situacdes que exigem agdo agressiva e arrojada.

Figura 3 - Competéncias a serem desenvolvidas segundo o IBMEC.
Fonte: Adaptado do site do IBMEC SAO PAULO

A partir da comparacdo das competéncias profissionais elencadas por Gramigna (2002) no
quadro um e as relacionadas pelo IBMEC SAO PAULO no quadro dois, nota-se que a
abordagem em relacdo as competéncias € bem flexivel e varia de empresa para empresa de
acordo com as necessidades de cada uma e/ou com a cultura do mercado em que ela estéd
inserida.

O diagnostico sobre quais as competéncias sao mais adequadas a cada organizacdo, aliadas a
percepcao de competéncia que o individuo possui € uma conseqii€éncia de uma estratégia
definida pela empresa. Esta estratégia tem por objetivo identificar quais dessas competéncias
fazem com que a organizacdo seja realmente competitiva e que possuam diferencial no
mercado “o que distingue a empresa da concorréncia € a capacidade, o conhecimento e o
comprometimento dos que nela trabalham”. (LACOMBE, 2005, p.357).

Nesse contexto de acordo com Fleury; Fleury (2001 apud BUNDCHEN; SILVA, 2005), ao
definir a sua estratégia competitiva a empresa dever ter perfeito entendimento das
competéncias do seu negécio e das competéncias necessarias a cada fungdo existente em sua
estrutura.

O Desenvolvimento de Talentos

O desenvolvimento gerencial ou de talentos, pode ser feito com pessoas em diferentes niveis
hierarquicos desde que elas possuam caracteristicas pessoais; potencial e nivel de talento que
motive a organizacdo a investir no seu desenvolvimento visando que essas déem retorno a
empresa a médio e longo prazo.

E importante lembrar que todo esse processo de desenvolvimento estd focado nas pessoas,
ndo no processo, preparando-as para que crescam e se desenvolvam intelectualmente
tornando-as capazes de assumirem novas e maiores responsabilidades. Todo programa de
desenvolvimento deve prioritariamente ser desenhado de conformidade com:

» o tracado de metas de resultados de médio e longo prazo desenhado pela organizacdo de
acordo com a sua cultura, tecnologia e estdgio de desenvolvimento.

» o interesse do individuo em seguir determinado caminho profissional conforme parte dos
seus projetos pessoais de desenvolvimento. (MARRAS, 2002, p. 169).

O objetivo de um plano de desenvolvimento de talentos é preparar o individuo e garantir
resultados para as organizacOes. Para isso as organiza¢Ges promovem eventos como: debates,
palestras, leituras programadas, semindrios com o intuito de levar o individuo a reflexdo de
temas diversos e atuais em todas as dreas adquirindo conhecimentos necessdrios para
transformé-los em profissionais preparados para o mercado.

Diante de um mercado tdo competitivo € que requer uma nova postura dos trabalhadores,
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estes ja fazem investimentos no seu préprio desenvolvimento. Essa postura se faz necessaria
devido a fatores como concorréncia e desemprego. “Com isso temos que o mercado estd
mudando rapidamente o perfil da mao-de-obra, apresentando profissionais cada vez mais
preparados e em niveis de competitividade cada vez mais agucados na busca de posi¢des de
destaque nas empresas”. (MARRAS, 2002 p.170).

Todas estas posturas para a obten¢do de novos conhecimentos serdo utilizados quando
aplicados nas atividades desenvolvidas pelo individuo. Dessa maneira o planejamento de
carreira torna-se um fator decisivo para a constru¢do da trajetdria profissional que permite o
individuo encontrar o trabalho certo e por conseqiiéncia gerar uma atuagdo marcante no
mercado de trabalho.

Desenvolvimento de Carreira

Conforme Milkovich (2000), a partir do momento em que a carreira interfere na relacao
individuo-organizagdo, nasce a preocupacdo de que cada um desempenhe o seu papel na
administracdo. Assim, um plano de carreiras identifica as experiéncias profissionais
necessdrias para competir pelas oportunidades e para atingir as metas de carreira.

O autor conceitua carreira como a evolug¢do das experiéncias profissionais do individuo no
decorrer do tempo, ela se desenvolve a partir da interagdo entre as escolhas do empregado
baseadas em suas aspiracdes e as escolhas das empresas ao proporcionar oportunidades que
promovem o alcance das metas organizacionais.

O desenvolvimento da carreira, propriamente dito, refere-se ao planejamento de carreira que €
o processo onde o empregado identifica e implementa os passos necessarios para atingir as
suas metas de carreira; a administracdo de carreira que € o processo em que a organizacao
seleciona, avalia, da atribuicdes e desenvolve os empregados para obter um grupo de pessoas
qualificadas a atender as necessidades futuras.

O processo de escolha da carreira tem lugar em trés estdgios de vida de uma pessoa:

» estagio da fantasia: periodo de infancia até 11 anos, é um estagio de crescimento;

» estagio das escolhas e tentativas: periodo de 11 a 16 anos, baseando primeiro em
interesses e posteriormente em capacidades e valores.

» estagio das escolhas realistas: a partir dos 17 anos, cobre trés periodos o exploratorio
(verificagdo de opgOes de carreira), cristaliza¢do (onde essas opgdes recebem melhor foco),
especificagdo (quando o individuo escolhe a carreira). (DUTRA, 1996, p.31):

E na idade adulta que as pessoas podem viver vérios ciclos de exploracdo, cristalizacio e
especificacdo e podem encontrar assim a melhor opcdo que adapte as suas necessidades,
interesses e habilidades.

Esses estdgios ndo sdo lineares, eles podem sofrer mudangas com o passar dos anos. Schein
(1978 apud DUTRA, 1996) analisa a carreira como um processo de desenvolvimento da
pessoa em sua totalidade: interacdo da pessoa com todos os espacos da vida, pessoas normais
que enfrentam problemas e pressdes como o envelhecimento, relagdes com a familia, trabalho
ou construgdo da carreira.

O processo de escolha de carreira permite que a pessoa encontre uma posi¢ao que atenda as
suas expectativas, direciona os objetivos que pretende alcancar ao longo de sua vida
profissional. O desenvolvimento de suas competéncias na execucao de suas tarefas promove a
aplicacdo dos conhecimentos e habilidades que conseguiu adquirir no planejamento de sua
carreira.

O desenvolvimento da carreira agrega ao individuo competéncias necessarias para a sua
insercdo ou posicionamento no mercado de trabalho, isso diz respeito ao nivel de
empregabilidade que aumenta a medida que novos conhecimentos sao adquiridos. A evolugao
acerca da empregabilidade serd discutida a seguir.

O termo empregabilidade
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A partir dos anos 90 com as transformagdes observadas no cendrio mundial como a
globalizagdo, os avangos tecnoldgicos, fusdes entre as corporacdes entre outros provocaram
alteracdes no mercado de trabalho e na forma de gerenciar as pessoas. As maiores
caracteristicas da sociedade nesse aspecto sao as mudangas e a competitividade, empregados e
empregadores tentam adaptar-se as exigéncias que sdo impostas pelo mercado de trabalho. As
empresas por conseqiiéncia buscam nas pessoas o desempenho que pode garantir o seu
sucesso frente a concorréncia; os colaboradores procuram manter-se preparados para esse
mercado e a principal exigéncia nesse sentido € a capacidade de adaptacdo as mais diversas
situacoes.

Para Fleury (1997 apud SAUR;MENDES, 2003), as alteracdes ocorridas nas organizagoes
niao foram somente relacionadas a processos de trabalho, mas também a insercao de novos
paradigmas gerenciais inclusive a importante tarefa de disponibilizar treinamentos, promover
melhor clima organizacional, qualidade de vida e melhores condi¢des de trabalho.

Este cendrio, de acordo com Gil (2001 apud MALSCHITZKY, 2004), fez com as vagas para
o trabalho fossem reduzidas consideravelmente devido a processos de reestruturagdo,
demissdes e downsinzing. Em conseqiiéncia desses processos as empresas ficaram mais
enxutas necessitando que os trabalhadores se qualificassem para estar preparados as novas
exigencias do mercado e capazes de competir e aproveitar as oportunidades de trabalho.

Desse modo, o desenvolvimento interno das organizacdes deixou de ser responsabilidade
somente da empresa, conforme Marras (2002) o individuo passa a ser responsdvel por seu
desenvolvimento profissional. Ele tem a necessidade de buscar seu préprio crescimento para
enfrentar os desafios resultantes das mudangas no mercado de trabalho. Este fato ressalta a
questdo da empregabilidade ‘“termo atualmente utilizado para designar o nivel de
desenvolvimento de um profissional com relacdo as exigéncias do mercado na hora de
competir a uma oportunidade de emprego”. (ibidem, p.267)

O que pode ser analisado a partir desse conceito € que a empregabilidade enfatiza a
capacidade de adaptac@o do individuo a esse mercado que € baseado em seu comportamento,
seus conhecimentos, suas habilidades e suas relagdes interpessoais, como concorda Mariotti
(1999 apud MALSCHITZKY, 2004). O termo empregabilidade refere-se a capacidade do
profissional em assegurar a sua inser¢ao no mercado de trabalho e a sua permanéncia por
longo periodo de tempo, desenvolvendo habilidades especificas que agregam competéncias
fundamentais para o desenvolvimento da sua carreira profissional.

Baggio; Francisco (2005) fazem uma abordagem bastante parecida quando dizem que o
conceito de empregabilidade surge a partir da visao de que o individuo possui capacidade de
gerenciar e preservar a sua ocupagdo profissional, planejando a sua propria carreira por meio
do desenvolvimento continuo de competéncias e habilidades. Os autores ainda comentam que
esta definicdo € um processo em constante evolucdo e que contribui de forma significativa
para a melhoria da qualidade da mao-de-obra, tornando-a cada vez mais capacitada.

Essa capacitagdo pode ser vista como uma estratégia da empresa que estard contando com
profissionais preocupados em adquirir conhecimentos e gerir competéncias. Ja o0s
colaboradores sentem-se mais seguros para buscar novas oportunidades e superar desafios que
surgem em sua profissdo, visto que tornam-se aptos a reivindicar melhores condi¢des de
trabalho e aproveitamento de seu potencial. Essa relacdo existente entre empregado e
empregador € o pilar de sustentacdo da visdo da empregabilidade.

Conforme ressalta Malschitzky (2004), o individuo ao se posicionar no mercado nio estara
sujeito somente as condi¢des das vagas oferecidas ele podera passar a selecionar e escolher
com o que quer trabalhar, analisar o que serd mais vidvel e vantajoso, permitindo melhor
aproveitamento dos seus aprendizados e sua atuagao no trabalho.

Estas discussdes acerca do termo empregabilidade permitem dizer que o individuo ao adotar
uma nova postura em relacdo ao desenvolvimento de sua carreira e das oportunidades do
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mercado, consiga acompanhar as constantes mudancas e se manter empregado em meio a
competitividade.

A empregabilidade € o conjunto de conhecimentos, habilidades, comportamentos e relagdes
que tornam o profissional necessdrio ndo apenas para uma, mas para toda e qualquer
organizacdo. (...) agora, mais importante que apenas obter um emprego € tornar-se
empregavel, manter-se competitivo em um mercado em constante mutagdo. Preparar-se,
inclusive, para vdrias carreiras e diferentes trabalhos — as vezes simultaneos. Mehedff (1997
apud SAUR; MENDES, 2003, p.40).

A continua busca para obter um perfil ideal, sdo preocupagdes dos profissionais que querem
manter-se empregados, por este lado a empregabilidade conforme pode ser observado, tem
sido uma proposta para a manutencao do emprego e crescimento profissional.

Baggio; Franscisco (2005) destacam dois aspectos que sdo considerados como essenciais para
a manutengdo da empregabilidade: o desenvolvimento do ambiente organizacional instivel e
o estabelecimento do novo perfil do profissional. Destaca ainda, quatro fatores fundamentais a
este fim:

v' Adaptagdo a mudancas: a mudanga é um processo crescente e inevitdvel, tanto no
ambiente de trabalho como na sociedade em geral, cabe aos individuos maior capacidade de
adaptacdo para transformé-las em oportunidades de negdcio.

v Perfil adequado a profissdo: as organizacdes precisam de profissionais que possuam
conhecimento e experiéncia para contribuir com a organizagdo, reduzindo a necessidade de
treinamentos em excesso e tempo de espera para o aprendizado.

v Rede de relacionamentos: responsével pela imagem que se forma do profissional, pois é
por meio dela que difunde seus conhecimentos, experiéncias e aspiragdes. Assim, o seu nivel
de empregabilidade aumenta, o network contribui para o aprimoramento do desempenho
profissional devido a troca de experiéncias, informacdes e valores compartilhados.

v Educagio continuada: a empresa para obter sucesso depende da mio-de-obra qualificada,
dai a importancia da educacdo e de treinamentos que estd sendo inserido com mais freqii€ncia
nas organizacdes e visto como fator indispensdvel para o desenvolvimento continuo do
profissional.

Esse contexto conduz a Gestao estratégica de RH a analisar o importante papel da rela
empresa para manter o desenvolvimento profissional que vise os seus interesses € tam
preparacao do individuo com o objetivo de contribuir para os interesses da organizagao,
destaca:

» Interesses do empregado: satisfazer seus desejos psicolégicos e projetos de vida,
motivando-o a continuar na empresa por longos periodos;

» Interesses da organizacdo: formar quadros que atendam as suas necessidades, mantendo a
continuidade do seu conjunto cultural. (MARRAS, 2002, p. 267).

Pode-se notar pelos conceitos abordados anteriormente pelos autores citados neste trabalho,
que o individuo sendo responsdvel pelo seu desenvolvimento, defina seus objetivos e metas,
pois essa preocupacdo € fundamental para sua evolucdo pessoal e profissional. Assim,
percebe-se a importancia do mesmo desenvolver suas habilidades buscando conhecimentos
que agreguem valores no intuito de atrair oportunidades de trabalho no mercado e aumentar o
seu nivel de empregabilidade.

PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A realizacdo de uma pesquisa provém da necessidade do pesquisador ampliar os seus
conhecimentos acerca do assunto estudado com o objetivo de relacionar a teoria e a pratica e
ao mesmo tempo verificar as contribui¢des que esta pesquisa pode lhe proporcionar. Dessa
forma, a pesquisa se caracteriza como o desenvolvimento e a utilizagdo do conjunto de
técnicas e métodos, dentre outros procedimentos cientificos, através de etapas que sao
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cumpridas desde a formulagao do problema até os resultados finais da pesquisa.

Com referéncia a abordagem do problema, conforme Beuren (2004) esta pesquisa classifica-
se como quali/quanti, pois a pesquisa qualitativa tem por objetivo descrever sobre o fendmeno
que estd sendo estudado, gerar uma capacidade de andlise detalhada e entender as
particularidades e comportamentos dos individuos em questio; e pesquisa quantitativa que €
uma forma adequada de utilizar instrumentos estatisticos para andlise e interpretacdo dos
dados bem como precisao nos resultados.

Quanto aos objetivos a pesquisa se classifica como descritiva, conforme concepcao de Beuren
(2004, apud GIL, 1999, p. 81) “a pesquisa descritiva tem como principal objetivo descrever as
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno para estabelecimento de relacdes e as
varidveis”. E possivel analisar e interpretar fatos a partir da observacio, sem a presenca e
interferéncia do pesquisador.

Quanto aos procedimentos para coletar os dados, o estudo é realizado por meio de
levantamento e de pesquisa de campo. De acordo com (GIL, 2002, p.50) “a pesquisa por
levantamento se caracteriza pela interrogacdo direta das pessoas cujo comportamento deseja
conhecer, basicamente, procede-se a solicitacdo de informacdes a um grupo de pessoas”. Para
obter as informagdes correspondentes aos dados coletados, baseia-a em uma amostra retirada
de uma populacdo que proporciona resultados gerais acerca do assunto abordado e também
obter os resultados mediante andlise quantitativa. E a pesquisa de campo por sua vez &
desenvolvida com a participacdo do pesquisador através da observacdo direta das atividades
do grupo estudado, com o objetivo de adquirir informagdes sobre o que acontece no grupo.
Assim € mais provavel que os individuos tenham respostas mais seguras e confiaveis.

Para a coleta dos dados por levantamento, utilizou-se o questiondrio como técnica de
pesquisa. Neste questiondrio foram utilizadas no total trés questdes abertas que possibilitaram
os entrevistados responder usando linguagem prépria e com liberdade de expressao e também
teve 28 questdes fechadas, as quais correspondem a um determinado ndmero de alternativas
de escolha que sdo marcadas de acordo com o ponto de vista de quem estiver respondendo
conforme Beuren (2004). Foi aplicado um questiondrio aos colaboradores com trés questdes
abertas e 28 fechadas.

A aplicacdo de técnicas adequadas foram baseadas na amostragem nao probabilistica. Os
questiondrios foram digitados e compilados a medida que foram sendo devolvidos visando um
tratamento rigoroso e individual. Participaram do processo de aplicagdo dos questiondrios os
gerentes e funciondrios dos Postos que ficaram responsaveis por esta fungao.

Para anédlise dos dados utilizou-se o método de andlise de conteido que € apropriado a
pesquisas qualitativas e também quantitativas.

APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

As questdes de um a dois referem-se respectivamente a idade dos funciondrios e o tempo
médio de vida profissional, os resultados apontam que os individuos estdo na faixa de 28 anos
de idade e com 14 anos de experiéncia.

Em relacdo a questdo trés, verificou-se que a primeira experiéncia profissional dos referidos
funciondrios variam conforme mostra o quadro abaixo:

Office boy Frentista Auxiliar manuten¢do Doméstica
Costureira Domestica Vendedora Entregador
Atendente de loja Balconista Servigos gerais Agricultor
Degustadora café ~ Auxiliar de oficina  Lavador Servicos gerais
Doméstica Lavrador Atendente de correio  Picoleseiro
Frentista Servicos gerais balconista Cobrador
Vendedora

Verificou-se que dentre os postos, a maioria prevalece a mao-de-obra masculina com uma
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média que varia entre 66,67% a 88,89%, exceto o Posto A onde 72,73% sao mulheres. Um
fator que contribui para o entendimento desse resultado € que no referido posto possui o cargo
de atendente de loja, sendo preferivel a contracao de pessoas do sexo feminino, outro fator € a
preferéncia por este género para o cargo de caixa.

A questdo cinco se trata de etnia, na grande parte dos postos o quadro de funciondrios €
composto por pessoas de cor branca, contempla entre 50% a 87%. O Posto A difere dos
outros e 45,45% de seus funciondrios sao de cor parda.

Observando os resultados das questdes de um a seis, a pesquisa mostrou que o mercado do
segmento varejista petrolifero, o profissional tem o seguinte perfil: idade entre 26 e 31 anos, a
média de inicio de vida profissional de 14 anos, os quais ingressaram no mercado de trabalho
em diferentes funcdes que vao desde domésticos até vendedores, e ainda, a preferéncia por
pessoas do sexo masculino, de origem branca e de estado civil casado.

A questao sete refere-se hd quanto tempo os funciondrios trabalham nos postos. A maioria dos
postos proporciona seguranga pessoal no emprego, segundo Lacombe (2005) € uma tendéncia
para que sua equipe de trabalho tenha comprometimento e dedica¢do ao trabalho. Por outro
lado alto nivel de estabilidade pode ocasionar em acomodacdo do profissional que ndo se
preocupard em superar desafios existentes em seu trabalho nem tdo pouco produzir para
alcancar as metas da empresa e alcance dos resultados esperados. Nesse caso, a empresa deve
identificar quais os funciondrios que possuem habilidades dificeis de serem substituidas e
assegurar a sua permanéncia a longo prazo, estimulando o seu pessoal a planejar as suas
carreiras e desprender maior dedicacdo as suas funcoes.

A questdo oito sobre a renda mensal, apresenta que a remuneragdo varia de R$ 350,00 a R$
700,00, o qual é praticado pela maioria dos postos pesquisados, é valido ressaltar que este
piso salarial € estabelecido pelo Sindicato do Comércio Varejista de Petréleo.

Pode-se verificar sobre os cargos ocupados existentes nos postos observa-se que o de servigos
gerais representa um percentual de 11,11% no Posto B e 16,67% no Posto C que pode ser
atribuido ao fato de que estes funciondrios ocupam-se de diversas fungdes auxiliares aos
demais. Os cargos oferecidos em sua maioria para frentistas, o cargo de caixa € visto no Posto
A, B e D, no Posto C os proprios frentistas além de suas funcdes sdo responsdveis também
pelas tarefas atribuidas ao cargo de caixa.

Apenas o Posto A possui o cargo de atendente de loja, por oferecer servigos diferenciados, e
estar localizado as margens da BR 153, possui loja de conveni€ncia que necessita de
atendimento especial pela diversificagdo de produtos e servicos como lanchonete, op¢des de
presente, itens de necessidades bésicas, dentre outros.

A questdo dez, apresenta que hd pouca mudanca de fungdes ou promogdes nos postos
pesquisados, chegando até 100% este percentual. O Posto A € o Unico que aparece com
63,64% afirmando que existe a preocupacdo com a ascensdo profissional de seus
funciondrios. De acordo com Lacombe (2005), a mudancga de cargos possibilita que cada um
dos funciondrios conheca os negdcios da empresa em sua totalidade. Aproveita-los em outras
fungdes os motiva e cria perspectivas de carreira, pois os incentiva a buscar o seu proprio
desenvolvimento.

A relacdo que pode ser estabelecida entre o alto indice de permanéncia no emprego e
ocupacdo do mesmo cargo demonstra que tanto os funciondrios quanto os empresarios estao
acomodados diante do mercado que estd cada vez mais mutdvel e competitivo. Conforme
Lacombe (2005), a permanéncia a longo prazo na mesma empresa contribui para maior
comprometimento e dedicacdo do individuo, porém ressalta-se que deve haver também o
crescimento individual e profissional tornando-os mais produtivos e experientes
proporcionando melhores resultados e servicos de melhor qualidade.

A questao onze nota-se que no Posto A 45,45% dos funciondrios ingressaram na empresa por
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sua imagem enquanto que 18,18% nos quesitos que se referem a falta de op¢des de emprego e
outros motivos, no Posto B 55,56% pela imagem da empresa, 22,22% cargo que desejava,
11,11% salario oferecido e 11,11% outros; no Posto C 83,33% cargo que desejava e 16,67%
outros fatores € no Posto D 50% pela imagem da empresa, 37,50% pelo cargo que desejava e
12,50% por falta de outras opcoes.

Segundo a concepg¢do de Dutra (1996) as pessoas tém liberdade para escolher as suas carreiras
esta pode ser determinada ao longo de suas vidas ou de suas experiéncias profissionais.
Normalmente as escolhas se baseiam em opg¢des que atendam as suas necessidades e a seus
interesses pessoais, mas € necessario que haja constante desenvolvimento e educacgdo
continuada a partir do momento em que a escolha por uma carreira € feita.

Na amostra coletada foi possivel verificar, questao doze, que nos postos A, B e C de 45% a
55% dos entrevistados comecaram a trabalhar na empresa quando estavam desempregados a
menos de 1 ano, enquanto que o posto D o indice é de apenas 25%, entretanto, 75% dos
funciondrios do posto D trabalhavam em outras empresas. Observa-se que os funciondrios ja
tinham outras experiéncias profissionais, pois o maior indice revela que os funciondrios
trabalhavam em outras empresas ao ingressar nos referidos postos.

A andlise desta categoria (questdes de sete a doze) fornece informacgdes sobre o perfil
profissional. Assim, s@o pessoas que trabalham nos postos entre 2 a 10 anos, a maioria possui
o cargo de frentista, permanecem durante esse tempo executando as mesmas fungdes
descritas, sem alteracdes em seu cargo. O motivo que os levou a comegar a trabalhar foi a
imagem da empresa mostrando que varidveis como cargos e saldrios oferecidos t€m menor
peso na hora de aproveitar uma oportunidade de emprego. Apesar das experiéncias que
antecedem o cargo atual, nota-se que ndo hd evolugdo significativa em suas carreiras, visto
que estdo cumprindo suas funcdes e recebendo remuneracdo financeira apenas pelo
cumprimento de suas tarefas.

Conforme discussdes apresentadas identificaram-se provavel acomodacdo em tempo de
servico e cargo ocupado. Desse modo, ndo basta que o individuo apenas escolha uma carreira
e uma profissao, € necessario planejar todas as etapas de sua vida. Segundo Dutra (1996) é
através de estdgios que as pessoas encontram a carreira que melhor adapte as suas aspiracdes
incentivando-as em continuar investindo em sua educagao e qualifica¢ao profissional.

Quanto a formacgdo escolar dos funciondrios dessas empresas, questdo treze aponta que a
maioria dos funciondrios do Posto A e C possuem o ensino médio enquanto que nos postos B
e D o que prevalece é a formacdo de ensino fundamental. Pode-se analisar que estes dois
ultimos t€ém menos chances de aproveitar oportunidades no mercado caso se desliguem do
emprego atual. De acordo com Marras (2002), o mercado estd cada vez mais competitivo € a
qualificagdo educacional significa um investimento no desenvolvimento do individuo,
tornando-o preparado para a concorréncia por vagas e para o desemprego.

Ao analisar o nivel de formagao escolar afirma-se a importancia da qualificacdao profissional
que vai além de executar tarefas, envolve a aplicacio de conhecimentos adquiridos,
aprendizagem, formagdo individual. Segundo Fleury; Fleury (2001), a competéncia
transforma estes conhecimentos em acdes independente da complexidade da situacdo o
funciondrio estard pronto para tomar decisdes adequadas, a formagao educacional € um meio
de se qualificar portanto, ¢ de fundamental importancia para o individuo se posicionar na
empresa que trabalha ou diante de novas oportunidades que o mercado oferece.

A questdo quatorze em relacdo a cursos, mostra que dentre os cursos/eventos em que 0S
funciondrios dos postos participaram destacam-se os de informética e os debates, em seguida
aparece os cursos profissionalizantes. Percebe-se que ainda é pequena a valorizacdo dos
cursos no Comércio Varejista de Combustivel.

Em relagdo a freqiiéncia de leitura em livros, pode-se visualizar que a maioria dos
funcionarios nio faz leitura, mais de 50% e ainda, mais de 15% nunca léem.
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A literatura em ambito geral diversifica a visao do individuo em relagdo ao mundo, a falta
dela, pode exclui-los dos acontecimentos e bloquear o aprendizado e a formacao de opinides
acerca do ambiente em que se vive. O ministério da Cultura tem projeto em andamento
denominado PNLL — Plano Nacional do Livro e Leitura que tem por objetivo inserir o livro e
a leitura nos meios de comunica¢ao de massa para estimular praticas de leitura.

Dai nota-se a importancia da leitura para a formacdo pessoal e profissional, e
consequentemente para a cultura e para o desenvolvimento do pais.

Em relacdo a freqiiéncia de leitura em jornais, mostra que a maioria dos pesquisados fazem
leituras apenas em alguns dias da semana, logo percebe-se que os funcionérios ndo tem hébito
de leitura nem de livros, nem de jornais.

O habito de leitura a jornais segundo o Globo traz diversas oportunidades de crescimento ao
individuo, os mantém informados em relacdo a linguagem, costumes diversos, maneiras de
viver e compreender o mundo ainda aproxima o leitor da arte, faz crescer o nivel de
conhecimento acerca do mundo.

Percebe-se que o meio de comunicagao para se manter atualizado mais utilizado ¢ a televisao
chegando até 75% nos Posto B. Dessa forma destaca-se entre os meios de comunicagdo mais
utilizados para manter-se informados a televisdo e o radio, levando em consideragado o fato de
que estes sdo os meios mais acessiveis, 0s quais encontram-se no proprio ambiente de
trabalho.

O conhecimento em relagdo a idiomas em maior propor¢dao é de nenhum. O mercado exige
nova postura dos trabalhadores que estd diretamente ligada ao fato de que haja investimento
proprio em seu desenvolvimento reduzindo fatores tdo comuns como, por exemplo, o
desemprego. Conforme Marras (2002) as mudancas que acontecem nesse mercado exigem
mao-de-obra qualificada, as organizacdes tendem a ser mais rigorosas nos processos de
contratagdo. A globalizagdo e a evolucdo da tecnologia sdo fatores que contribuem para as
pessoas adquirirem cursos bdsicos, por isso a importancia da aquisicdo de conhecimentos de
informadtica e de idiomas.

Atualmente, é um diferencial conhecer um segundo idioma para concorréncia por uma vaga
de trabalho. A importancia do idioma ao buscar um emprego se deve ao fato de que cada dia
em muitas situacdes requerem este conhecimento desde o acesso a internet a entrevistas
realizadas. Assim, € necessdrio que os profissionais se qualifiquem também em relacdo a
idiomas para que oportunidades de empregos nao sejam descartadas.

A maioria dos postos as vezes realizam treinamentos apenas o Posto A revela que sempre
promovem treinamentos.

Referente a participacdo dos funciondrios nos treinamentos mostra que a maioria deles
disseram que sempre participam dos treinamentos oferecidos pela empresa.

Percebe-se que os funciondrios demonstram interesse em participar dos treinamentos, mas os
postos nem sempre proporcionam oportunidades de treinamento, este fato contradiz teorias
sobre a importancia de treinamentos tanto para o funciondrio quanto para a empresa. Marras
(2002) ressalta a necessidade de treinamento como fator de desenvolvimento continuo das
pessoas, visto que o mercado exige que as empresas € seus empregados estejam preparados
para se posicionar diante das mais diversas situagdes.

Pode ser observado que hd divergéncia de opinides quanto a satisfacdo nos treinamentos, em
maior quantidade, prevalece a opinido de que sempre atendem as necessidades do individuo
em seqii€ncia outros afirmam que as vezes os treinamentos sao satisfatorios.

O perfil de qualificacdo e formagdo educacional dos funciondrios do comércio varejista
segundo esta pesquisa (questdes de treze a 22) é composto por profissionais que cursaram o
ensino fundamental, participaram de cursos basicos de informaética e debates, sem habito de
leitura, mantendo-se informados apenas por meio da televisdo, os mesmos possuem
pouco/nenhum conhecimento relacionados a lingua estrangeira. Em relagdo a treinamentos
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sempre participam, mas nem sempre estes atendem as suas expectativas.

Neste contexto € notoério que o nivel de qualificacdo e formagdo escolar desses profissionais €
baixo, € necessdrio que estes atentem a importancia de preparar-se para o mercado de trabalho
que estd em constantes mudancgas. Gil (2001) afirma que os profissionais que se preocupam
em qualificar-se estao melhor preparados para as oportunidades de trabalho e até mesmo para
dar mais qualidade as suas atividades.

A responsabilidade de preparar o individuo para atuar no mercado ndo é somente das
empresas, mas também é necessdrio que o préprio individuo busque a sua qualificagdo.
Conforme diz Baggio; Francisco (2005), o mercado necessita de pessoas que agreguem
valores, que partilhem conhecimentos e experiéncias. A importancia da educacdo continuada
e dos treinamentos em geral, contribui para a formacdo de mao-de-obra qualificada e o
constante crescimento do individuo.

Sobre o reconhecimento pelo trabalho executado, demonstra que € reconhecido pelos gestores
do Posto D, com excecdo do Posto A, B E C que em torno de 15% alegam ndo serem
reconhecidos. Os colaboradores sentem-se confiantes na permanéncia do seu emprego.

Em todas as empresas o nivel de relacionamento entre os funciondrios é considerado bom.
Com excecao do Posto C que apresenta 33% com indecisdo em suas relacdes interpessoais no
trabalho. Isto demonstra que os individuos possuem habilidades para interagir uns com 0s
outros, o que segundo Gramigna (2002), € uma das competéncias mais importantes
identificadas no perfil do profissional. Pode-se perceber que os funciondrios sentem-se
realizados ao desenvolver as suas tarefas.

Em relacdo as idéias ou sugestdes dadas aos postos a maioria dos funciondrios dizem que as
vezes as suas opinides sdo consideradas, mostra que nestes postos as idéias e sugestdes nem
sempre sdo ouvidas. Isto significa que os gestores dos postos em geral ndo desenvolvem em
seus profissionais competéncias que auxiliam a prépria empresa a obter o sucesso desejado.
Segundo Gramigna (2002) a comunica¢do que € capacidade de saber ouvir e saber expressar
estd dentre as principais competéncias identificadas no perfil dos profissionais do comércio
varejista.

Os funciondrios ndo possuem autonomia para propor melhorias em relagdo ao seu trabalho.
De acordo Gramigna (2002) isto limita o desenvolvimento das competéncias de capacidade
empreendedora onde o individuo identifica oportunidades de aplicar novas idéias e solucdes
de problemas, limita também a criatividade que € a capacidade que cada um possui de
identificar alternativas em situacdes variadas.

Identifica-se que os funciondrios dizem que sao motivados, sendo que foi visto que eles se
sentem reconhecidos, acham que tem estabilidade, acreditam ter bom relacionamento e que
desempenham bem as funcdes, entretanto dizem que nem sempre sdo ouvidos ou aceitam
sugestdoes. Para saber realmente porque se sentem motivados seria necessdria uma analise
mais profunda.

A questdo que diz respeito aos fatores de motivagdo que sdo considerados pelos funciondrios
as seguintes:

Relacdo com o cliente

Gostar do que faz

Imagem da empresa

Valorizacao pelo trabalho q executa

Ser ouvido

Qualidade nos treinamentos que recebem

Estabilidade no emprego

Oportunidades de crescimento

Desafios existentes no trabalho

Integracdo da equipe de trabalho

N N N N S NN

IX Convibra Administracao — Congresso Virtual Brasileiro de Administracao — www.convibra.com.br




administracao

Saldrio somado a beneficios

Relacdo com o gerente da equipe

Participagao nas decisoes

Quantidade de treinamentos que recebem

Instalacgdes fisicas

Autonomia

Os funciondrios em sua maioria fazem planos profissionais para sua vida. Em torno de 23%
para 1 ano, 47% de 2 a 5 anos, 23% para mais de 5 anos e 35% nunca fazem planejamento.
Quando o individuo faz planos para sua carreira profissional significa que hd preocupacado
com o seu proprio desenvolvimento profissional com intuito de permanecer no mercado de
trabalho. Os conceitos de empregabilidade conforme Baggio; Francisco (2005) afirmam que
cada pessoa possui capacidade para planejar sua carreira desde que seja por meio do
desenvolvimento de suas competéncias e habilidades. Segundo Mehedff (1997 apud
SANSUR; MENDES, 2003), ao adotar esta postura o profissional consegue se manter
empregado ou empregdavel pelo motivo de estar em constante crescimento profissional
preparado inclusive para atuar em diferentes carreiras.

ISANENENENEN

CONSIDERACOES FINAIS

O tema abordado neste estudo buscou analisar o desenvolvimento de carreira em alguns
postos de combustiveis, bem como adquirir informagdes referentes ao perfil profissional dos
funciondrios visando verificar o nivel de qualificagdo e fatores interligados a carreira dos
respectivos funciondrios de Postos de Combustiveis do Comércio Varejista de Itumbiara/GO.
Para tanto, foram tracados objetivos para delinear a pesquisa e estabelecer andlises para o seu
desenvolvimento. Através da pesquisa descritiva e quanti/quali foi possivel mostrar algumas
mudancas estratégicas das empresas para enxugar sua estrutura organizacional necessitando
de um quadro de funciondrios altamente capacitados dai a constante busca dos profissionais
pela qualificag@o.

A partir da anélise dos resultados dessa pesquisa observou-se que nao foi possivel mensurar a
existéncia de todas as competéncias elencadas neste estudo, o que nota-se € que existe uma
tendéncia bastante considerdvel em todos os postos pesquisados em dar importancia apenas a
execugdo das tarefas descritas no cargo e nao nos conhecimentos adquiridos e colocados em
pratica conforme o conceito de competéncias.

Percebe-se ainda, que a evolugdo da carreira desses profissionais é marcada pela estagnagao.
Conforme visualizado, os funciondrios da maioria dos postos trabalham héd vdrios anos
ocupando os mesmos cargos desde quando ingressaram na empresa. Outro fator marcante € a
auséncia de treinamentos, segundo as informagdes obtidas estas empresas nao possuem
procedimentos ou orientagdes para o desenvolvimento profissional. Os funciondrios também
nido investem no auto-desenvolvimento que de acordo com os resultados obtidos pela
identificacdo do perfil ndo possuem qualificagdes como formagdo escolar e profissional vistos
como imprescindiveis na hora de concorrer a uma vaga ou uma melhor oportunidade de
trabalho.

Nota-se que a qualificacdo, segundo resultados da pesquisa e a continua busca pelo
conhecimento além das competéncias e habilidades necessarias para o desenvolvimento do
potencial do individuo ndo fazem parte da realidade dos postos pesquisados que representam
o Comércio Varejista de Combustivel.

Através dos conceitos e abordagens acerca do assunto pode-se discutir a importancia de tais
fatores para tornar o profissional empregdvel, preparado para atuar no mercado de trabalho
em meio a competitividade.

Em relacdo ao problema de pesquisa proposto, conclui-se que foi atendido pois demonstrou-se
que nem os funciondrios nem os gestores dao condi¢des para que haja o desenvolvimento de
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suas carreiras, comparando as teorias apresentadas inicialmente e no decorrer da apresentacao
dos resultados.

A pesquisa contribuiu para verificar que as abordagens tedricas proporcionaram para adquirir
conhecimentos essenciais sobre o tema e constatar que a incompatibilidade com a realidade
desses postos onde o estudo foi realizado. Verifica-se ainda que estes nao possuem setor de
Recursos Humanos, o que de faro existe sdao algumas préticas estabelecidas de acordo com a
cultura e com as normas da empresa visando unicamente a venda de seus produtos.
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