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Introducao

Apresentagdo

A partir da consciéncia de seu papel de fomentadora de solucbes préticas para
guestbes econdmicas, ambientais e sociais da sociedade e regido em que esta
inserida, a UFSJ se propde a buscar, por meio das acdes de pesquisa e extensao, as
respostas para tais problemas.

Por outro lado, o Sindicato do Comércio Varejista de Sédo Jodo Del Rei —
SINDICOMERCIO objetiva assegurar as empresas sdojoanenses do setor terciario as
melhores condigdes para gerar resultados positivos para o desenvolvimento local.

A partir de sugestdo de pesquisa para fins de desenvolvimento das praticas de
administracdo de recursos humanos e de competéncias gerenciais, encaminhada em
didlogo da Profa. Dra. Patricia Almeida Ashley com a Direcdo do SINDICOMERCIO,
foi realizada uma acéo de pesquisa e extensédo integrada a unidade curricular Gestao
de Pessoas I, do Curso de Administracao, lecionada no primeiro semestre de 2009
pela Profa. Patricia.

Desta forma, a pesquisa demonstra uma acgéo social da UFSJ no contexto local das
empresas filiadas ao SINDICOMERCIO, contribuindo para a prospeccao de novas
acOes em parceria para o desenvolvimento de melhores condigcbes para a
sustentabilidade das empresas locais. Diante dos novos paradigmas para a gestao
empresarial, em uma sociedade do conhecimento em que as pessoas Sao 0 maior
patrimdnio para a competitividade das empresas, o desenvolvimento de competéncias
gerenciais e a melhoria das politicas e praticas de administracdo de recursos
humanos séo objetivos que a UFSJ pode contribuir por meio de seus professores e
alunos nas acodes de ensino, pesquisa e extensédo, em especial a partir das empresas
juniores.

Objetivo Geral

e Investigar e apresentar as praticas de Administracdo de Recursos Humanos
mais difundidas nas empresas, as demandas de competéncias gerenciais
buscadas por empresarios e gestores de empresas de Sao Jodo del-Rei
filladas ao SINDICOMERCIO;

e Fomentar, a partir de sugestdes, o seu desenvolvimento gerencial, a percepcéo
da relevancia de praticas de qualidade de vida no trabalho para o sucesso
empresarial, além das estratégias utilizadas por empresas em Sao Joao del-
Rei para a motivagado no ambiente de trabalho.

e Instruir os estudantes em Administracdo sobre a relacédo entre teoria e pratica
de administracdo de recursos humanos, como forma de contribuicdo ao
aprendizado e capacitacdo dos mesmos para o mercado de trabalho.



Objetivos Especificos

Apresentar as praticas inseridas no ambiente empresarial mais frequentes, as
gue nao sdo adotadas, mas que ha possibilidade de serem adotadas e as que
apresentam maior resisténcia a sua adogcdo pelos empresarios da amostra
selecionada pelo SINDICOMERCIO;

Ressaltar as competéncias gerenciais mais relevantes para o sucesso das
empresas, nha visdo dos empresarios, e aquelas que ainda faltam ou sé&o
necessarias para a formacado dos gestores a serem objeto de cursos de
formacgao empresarial,

Levantar as recomendacdes dos empresarios para agbes da UFSJ e
SINDICOMERCIO visando a formacdo e desenvolvimento empresarial e
melhor insercéo dos estudantes da UFSJ no ambiente empresarial local.

Metodologia

Elaboracdo de um formulario pela professora responsavel pela pesquisa. O
formulério teve sua aplicacdo por meio de entrevistas por duplas de estudantes
no periodo de 04 a 15 de junho de 2009, destinado a gerentes gerais ou
sécios-proprietarios ou gerentes/analistas de recursos humanos de empresas
situadas filiadas ao SINDICOMERCIO e que atuam no comércio varejista de
Séo Joéo Del-Rei.

Selecdo da amostra de empresas. A amostra foi selecionada em conjunto pela
Presidéncia do SINDICOMERCIO e pela Profa. Patricia Almeida Ashley
buscando uma representatividade proporcional dos varios segmentos de
comeércio em Sao Jodo Del-Rei. Os empresérios foram convidados a participar
a partir de contato telefénico do SINDICOMERCIO e os que aceitaram,
agendaram entrevista e receberam previamente uma carta lacrada enviada
pelo SINDICOMERCIO com instrucdes e uma cépia do formulério da entrevista
para tomarem conhecimento das questdes.

Aplicacdo das entrevistas com duracdo de 40 a 60 minutos cada. O
preenchimento do formulario foi feito pelos entrevistadores, ficando o
entrevistado apenas com a responsabilidade de responder oralmente as
perguntas feitas.

Recepcao dos formularios respondidos, tabulacdo das respostas e tratamento
dos resultados feitos pela professora responsavel pela pesquisa.

Elaboracdo e consolidacdo do Relatorio Final pelo académico Jader Acacio
Faria, do Curso de Administracdo, sob orientacdo da professora responsavel
pela pesquisa;
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Perfil das Empresas

Inicio das Operacfes das Empresas

Praticamente 100% (excecdo de uma empresa numa amostra de 21 empresas)
tem pelo menos 10 anos de operacionalizagédo, o que indicam uma maturidade de
tempo de vida e experiéncia comercial em seus nichos de mercado e comprova
suas capacidades administrativas na gestdo do negodcio. Cinco empresas da
amostra iniciaram as operacdes antes de 1970, nove empresas iniciaram entre
1970 e 1989 e sete empresas iniciaram as operac¢des a partir de 1990.

Composicao Acionaria das Empresas

Ha pequeno grupo de soOcios na composicdo da participacdo societaria em cada
empresa, sendo que em quase todas héa participacédo de pelo menos 1(um) sécio e
em média 2(dois) socios.

Filiais das Empresas

Poucas delas tém filiais, o0 que demonstra o carater local do comércio da regido na
amostra pesquisada.

Forca de Trabalho das Empresas

O numero de funcionarios-familiares esta em torno de dois a seis nas empresas da
amostra selecionada. Como é tipico do comercio, os familiares auxiliam nas
operacdes da empresa, participando do corpo de colaboradores, indicando uma a
endogenia de pessoas da familia na gestdo da empresa e concentrando o poder
no processo decisério em torno dos membros da familia. Dessa forma, s&o
empresas familiares e sugerem a gestdo da confianca a partir da imbricacao de
relacbes familiares e de trabalho, ao mesmo tempo em que se previne a
instabilidade no corpo de colaboradores e reduzem-se investimentos na atracéo e
retencdo de funcionarios por meio de politicas de recursos humanos mais
desenvolvidas.

O numero total de colaboradores, incluindo sécios, varia de acordo com o ano de
operacionalizacdo. Observa-se um maior numero de funcionarios nas empresas
que iniciaram suas operacdes na década de 70 e 80, em que ha uma forca de
trabalho em média com 71 colaboradores, incluindo socios. Em comparacao, as
que iniciaram operacdes antes de 1970 apresentam uma média de 8
colaboradores, enquanto que as que iniciaram a partir de 1990 apresentam uma
meédia de 16 colaboradores. Os dados apontam que ha uma redugao no numero
de colaboradores, incluindo sdcios, nas empresas que iniciaram operacao depois
de 1990, mas ainda € o dobro do numero de colaboradores das empresas mais
antigas, que iniciaram antes de 1970.

Em todas as empresas ha um consideravel percentual de funcionarios com
carteira assinada, frequentemente 100%. O que demonstra um novo paradigma na
amostra selecionada no ambito do comeércio local, confrontando os dados
brasileiros, dispostos pelo Boletim do DIEESE, de Agosto desse ano:



“No periodo de 10 anos gque se estende de 1998 a 2008, o emprego com carteira
assinada no pais cresceu, mas, a0 mesmo tempo, aumentou a contratacdo de
assalariados sem carteira assinada. No Comércio — setor reconhecido por um alto
grau de flexibilidade nas condi¢des e relagbes de trabalho, com grande nimero de
trabalhadores submetidos a extensas jornadas e baixos rendimentos - o quadro nao foi
diferente. Cerca de 20% dos assalariados n&do desfrutam das garantias trabalhistas
asseguradas pela Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT); ndo tém acesso aos
beneficios da previdéncia social nem sdo protegidos por Acordos e Convencles
Coletivas de Trabalho, como ocorre com 0s contratados com registro em carteira de
trabalho.”*

Em Séo Joao Del Rei, os nimeros chegam a um percentual menor de colaboradores
com carteira assinada nas duas empresas que iniciaram opera¢ées na década de 30
e 50, respectivamente 70% e 40%, mas cabe ressaltar que, nesses dados, estdo
incluidos os socios e que ha um pequeno numero de colaboradores nessas duas
empresas, totalizando 11 e 2 colaboradores. Nas demais empresas, a maioria é
100% da forca de trabalho com carteira assinada, com dois casos de pequena
empresa com 93% da forca de trabalho com carteira assinada e uma empresa com
85% da forca de trabalho com carteira assinada que pode ser considerada uma micro
empresa, por totalizar 11 colaboradores, incluindo sécios.

Sintese

Em geral, as empresas tém 10 anos de operacéo, pelo menos 1 (um) socio, poucas
tém filial, com 2 (dois) a 6 (seis) familiares empregados, sendo o nimero variavel de
funcionérios, de acordo com o tempo de operacdo. A maioria S80 micro empresas,
seguidas por pequenas empresas. Uma pequena propor¢cdo sao de médias
empresas. A forca de trabalho total das 15 micro e pequenas empresas da amostra €
de 287 pessoas, enquanto que a forca de trabalho total das trés médias empresas €
de 488 pessoas. Trés empresas nao informaram dados sobre a forga de trabalho.

! DIEESE (2009). Trabalho no Comércio. Boletim DIEESE, Ano 2 n° 4, ago. p. 1-8



Competéncias Gerenciais

O conceito de competéncias

Competéncia. [ Do lat. Tard. Competéncia] S.f. 1. Faculdade concedida por lei a
um funcionario, juiz ou tribunal para apreciar e julgar certos pleitos ou questdes. 2.
Qualidade de quem € capaz de apreciar e resolver certos assuntos, fazer
determinada coisa; capacidade, habilidade, aptiddo, idoneidade. 3. Oposicao,
conflito, luta. 4. E. Ling. Conhecimento, linguistica, parcialmente inato e
parcialmente adquirido, que permite a um individuo falar e compreender a sua
lingua.

De acordo com Fleury & Fleury (1995)° apud Dutra (2004)%, competéncias
organizacionais sdo processos, funcodes, tecnologia e pessoas, e estdo relacionadas
as competéncias que a empresa possui em no corpo de gestores e funcionérios, de
forma que essas competéncias sejam reconhecidas por seus clientes, fornecedores,
acionistas, sociedade concorrentes e empregados.

Competéncias gerenciais sdo o conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes,
expressos no comportamento e no agir no contexto do ambiente de trabalho, que uma
pessoa necessita para ser eficiente, eficaz, efetiva, ética e socialmente responsavel
na conduta dos negécios, como elementos para um diferencial competitivo das
organizacdes contemporaneas.

Conhecimentos sdo crencas que estdo fortemente apoiadas por dados, e dizemos
que elas tém justificacdo ou que estdo bem fundamentadas. O tema conhecimento
inclui, mas nao esta limitado a, descricfes, hipbéteses, conceitos, teorias, principios e
procedimentos que sdo ou Uteis ou verdadeiros. Hoje existem varios conceitos para
esta palavra e € de ampla compreensao que conhecimento € aquilo que se sabe de
algo ou alguém. Para fins de competéncias gerenciais, conhecimentos sao
construidos a partir de experiéncias de formacao da pessoa, incluindo o histérico de
educacdo basica, superior, profissionalizante e de atualizacdo, nas diversas formas
de espacos e momentos de reflexdo sobre conhecimentos disponibilizados ou
buscados pela equipe de trabalho em uma organizacéao.

Habilidades (do latim habilitate) é o grau de competéncia no realizar, no executar ou
no fazer de um sujeito concreto frente a um determinado objetivo. Esta relacionada
com a maneira de executar tarefas, aplicar conhecimentos, de agir, de pensar’. A
habilidade favorece a aplicacdo dos conhecimentos e da aptiddo. A habilidade se
desenvolve com a experiéncia pratica, do fazer, do produzir, seja na producao de
idéias ou de objetos ou de servigos ou de processos.

Atitudes, do latim aptitudinem, através do italiano attitudine, significa uma maneira
organizada e coerente de refletir, sentir e reagir em relagdo a grupos, questdes,

2FLEURY, A. C. C., FLEURY, M. T. L. Estratégia empresariais e formacdo de competéncias. Sdo
Paulo: Atlas, 2000. 169p.

* DUTRA, Joel S. Competéncias: conceitos e instrumentos para a gestdo de pessoas na empresa
moderna. S8o Paulo: Atlas, 2004.



outros seres humanos, ou, mais especificamente, a acontecimentos ocorridos em
nosso meio circundante. (Kardec, 1978, p. 7) E um dos conceitos fundamentais da
psicologia social. Faz juncdo entre a opinido (comportamento mental e verbal) e a
conduta (comportamento ativo) e indica 0 que interiormente estamos dispostos a
fazer, ou seja, esta relacionada a expressdo da pré-disposicdo para o agir. E uma
disposicdo ou ainda uma preparacdo para agir de uma maneira de preferéncia a
outra. As atitudes de um sujeito dependem da experiéncia, formacéo cultural, contexto
social e tracos de personalidade que se manifestam diante da situacdo a qual deve
fazer face. Pode se dizer também que € a predisposicdo a reagir a um estimulo de
maneira positiva ou negativa. As atitudes se refletem no ambiente de relacdes
interpessoais diante das situagcbes vividas no contexto social, especificamente
tratando-se do ambiente de trabalho nas organiza¢cdes para o caso das competéncias
gerenciais, afetando a qualidade das relagbes e por sua vez sendo influenciadas
pelas situacdes vividas a partir das condi¢cdes de trabalho.

As Competéncias Gerenciais mais relevantes para o Sucesso da
Empresa

De acordo com os resultados ilustrados no Grafico 1, as trés competéncias gerenciais
mais frequentemente apontadas na amostra de empresas como sendo consideradas
relevantes para o sucesso das empresas sédo, em ordem descrescente:

1° Lugar: Capacidade Empreendedora — 11 marcacgdes

E a facilidade para identificar novas oportunidades de acio e capacidade para propor
e implementar solucdes aos problemas e necessidades que se apresentam de forma
assertiva e adequada ao contexto.

Conhecimentos necessarios: A respeito de informacdes estratégicas da empresa
e/ou do negdcio. Sobre cenarios e tendéncias de mercado. Ferramentas de analise
de problemas.

Habilidades necessarias: Estabelece objetivos e metas realistas e oportunos.
Coloca em pratica os planos elaborados (toca projetos). Implementa suas idéias,
acompanhando as atividades e promovendo melhorias. Sabe criar alternativas novas
e eficazes para a solucdo dos problemas detectados. Apresenta iniciativa propria
para estabelecer parcerias e negociacbes, a fim de alcancar os resultados
pretendidos. Motiva-se diante de problemas, barreiras e desafios (resiliéncia). Age
com autonomia e responde pelos riscos assumidos e resultados atingidos.

Atitudes necessarias: Toma a iniciativa, € proativo, busca informagfes. Revela
interesse, disponibilidade e comprometimento. Demonstra energia e entusiasmo.
N&o desanima quando algo da errado (persisténcia). Mostra gostar de vencer,
alcancar metas e obter resultados (dinamismo). Demonstra ser persistente na
implantac&o das solugdes. Propbe-se a realizar atividades desconhecidas.

Esta capacidade é uma das mais apontadas entre as novas tendéncias profissionais.
A grande duavida paira na questdo: O empreendedor nasce ou é formado? E sob esta




incégnita, € que surgem as propostas de desenvolvimento do empreendedorismo
aplicado as empresas.

Esta ligada também ao espaco que o dirigente oferece a seu empregado, para que
ele possa utilizar suas habilidades de forma criativa e inovadora, da mesma forma que
é recomendado ao dirigente que apresenta tal competéncia, aplica-la para sua difusédo
na cultura organizacional junto a seus subordinados, para que haja uma interacao
criativa e empreendedora entre ambos.

2° Lugar: Capacidade de adaptacéao e flexibilidade — 10 marcacdes

E a capacidade para adaptar-se oportunamente as diferentes exigéncias do meio,
sendo capaz de rever sua postura diante de novas realidades.

Conhecimentos necessérios: A respeito dos contextos da atualidade, fatos e
informacdes da empresa e do mercado em geral.

Habilidades necessarias: Posiciona-se com seus principios e valores, respeitando o
outro. Convive e enfrenta as mudancas, mantendo qualidade e produtividade
(desempenho). Adapta-se a situacdes adversas. Muda de posicionamento quando
percebe que o ganho para o todo é mais importante que o ganho individual, mantendo
0 comprometimento com resultados.

Atitudes necessarias: Disposicdo para rever e mudar de opinido quando necessario
(quebrar paradigmas). Demonstracao de respeito por idéias contrarias. Abertura ao
novo. Disponibilidade para mudar as referéncias pessoais (mudanca de processos,
local de trabalho, equipes, fungées, etc.)

Espera-se que um profissional atualmente tenha esta competéncia, pois, na maioria
dos casos, ndo sdo exigéncias da empresa e, sim, do mercado. O ambiente é
oscilante, as tendéncias sdo vulneraveis ao publico-alvo das empresas, afetando as
expectativas quanto aos bens e servicos e quanto ao comportamento das empresas
na sociedade e no mercado.

3° Trabalho em equipe — 8 marcacdes

E a capacidade para desenvolver acbes compartilhadas, catalisando esforcos e
obtendo resultados por meio da cooperacdo mutua.

Conhecimentos necesséarios: Sobre a dindmica e a estrutura de funcionamento dos
grupos. A respeito das técnicas de comunicacéo e do relacionamento humano.

Habilidades necesséarias: Obtém a colaboracdo, a participacdo e o
comprometimento do grupo na busca de resultados. Participa ativamente dos
trabalhos, deixando espaco para a participagéo dos demais. Avalia sua participagao e
também do restante do grupo, considerando os resultados esperados. Descontrai 0
ambiente e preserva 0 humor mesmo diante das dificuldades. Integra novos
membros na equipe.

Atitudes necessarias: Demonstra disponibilidade para ajudar os outros. Respeita 0s
pontos de vista das pessoas e as diferencas individuais. Sabe expor seus pontos de




vista sem desvalorizar os dos outros. Coloca-se no lugar do outro e compreende
eventuais dificuldades (empatia). Busca colaboracdo/comprometimento do grupo em
prol de objetivos comuns. Tem interesse pela coesdo do grupo. E aberto as opinides
alheias. Acredita no comprometimento/colaboracdo para o andamento dos trabalhos.
Tem transparéncia de atitudes/ética.

Atualmente o termo utilizado em avancados modelos de gestdo para designar os
subordinados é colaboradores. Isso demonstra 0 novo carater social e humano da
empresa para com seus funcionarios. A administracdo de recursos humanos passou
do foco nos cargos para o foco nas pessoas, a serem alinhadas suas competéncias
aos objetivos estratégicos do negocio. Todas essas mudangcas comprovam que O
trabalho em equipe se tornou algo fundamental para a organizagdo. Os resultados
positivos passam por relacionamentos positivos e o clima organizacional.

A competéncia gerencial esquecida para o sucesso empresarial

E interessante observar que a competéncia gerencial Criatividade e Inovacéo nao foi
selecionada por nenhuma das empresas da amostra como relevante para 0 sucesso
empresarial. Entretanto, foi destaque na selecdo de competéncias necessarias para a
qualificacdo do corpo de gestores das empresas, com 10 marcacdes na amostra de
21 empresas.



Frequéncia de Escolha pelas 21 Empresas da Amostra

Demanda por Competéncias Gerenciais
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M As trés que mais contribuem para o sucesso da empresa

M As cinco que mais precisam ser desenvolvidas

Grafico 1 - Frequéncia de Escolha de Competéncias Gerenciais pelas 21 Empresas da amostra




Demanda para Formacéao de Competéncias Gerenciais

Quanto a selecdo de cinco competéncias gerenciais mais necessarias para a
qualificagdo do corpo de gestores, as trés que se sobressairam na amostra de
empresas, conforme Gréfico 1 sdo:

1° Lugar - Orientacao para resultados — 13 marcagdes

E a capacidade de trabalhar sob a orientacdio de objetivos e metas, focando os
resultados a alcancar.

Conhecimentos necessérios: Sobre o negécio. Sobre o mercado. A respeito das
ferramentas de gestéo disponiveis na empresa. Acerca dos processos de trabalho.

Habilidades necessérias: Atua de acordo com os planos. Obtém resultados.
Mantém padrédo de qualidade em seu trabalho. Cumpre metas. Persegue obijetivos.
Analisa contextos, identificando indicadores favoraveis a resultados.

Atitudes necessarias: Valoriza resultados. Enxerga-se como dono do negdcio.
Apresenta posturas que indicam seu comprometimento com resultados. Mantém o
foco nas metas e nos resultados.

Dentro das dificuldades apontadas por empresas atualmente, uma delas é a de
encontrar profissionais com orientacdo para resultados, capaz de mudar o curso das
acOes tomadas, se isto for necessario, mesmo indo contra seus proprios principios,
mas sendo coerente com a situagdo compreendida.

2° Lugar - Criatividade e inovagédo — 10 marcacdes

E a capacidade para conceber e adotar solugdes inovadoras, viaveis e adequadas
para as situacfes apresentadas.

Conhecimentos necessarios: A respeito de técnicas de resolucdo de problemas.
Sobre ferramentas da criatividade.

Habilidades necessarias: Usa a imaginacdo para resolver problemas. Usa
analogias, comparacOes e/ou metaforas. Coloca as idéias em acdo. Estrutura as
idéias novas de forma que os outros entendam. Usa estratégias criativas para
resolver problemas. Adota métodos diferenciados para situacdes especificas.
Propde novas formas de trabalho.

Atitudes necessarias: Busca formas diferentes de trabalho. Apresenta facilidade em
gerar novas idéias. Tem disponibilidade para ouvir e aproveitar as idéias dos outros.
Mantém atitude espontanea. Demonstra estabilidade emocional e bom humor.
Propde formas diferentes de trabalho. Demonstra autoconfianga.

No comércio, os produtos, a condicdo de preco e pagamento muitas vezes Sao 0S
mesmos em todos os lugares, por isso o principal atrativo é o contato com o cliente.




Assim, a maneira mais eficaz € a mais criativa, aquela jamais vista, que chama a
atencao.

3° Lugar - Comunicacao e interacdo — 9 marcagoes

E a capacidade para interagir com as pessoas apresentando facilidade para ouvir,
processar e compreender a mensagem. Facilidade para transmitir e argumentar com
coeréncia e clareza, promovendo feedback sempre que necessario.

Conhecimentos necessarios: Sobre o processo de comunicacdo. Acerca de
técnicas de expressdo verbal. Sobre tecnologias da informacdo utilizadas na
empresa. Sobre lingua portuguesa.

Habilidades necessarias: Apresenta a comunicacao falada, escrita ou gréfica de
forma organizada e correta. Comunica-se por meio de argumentos, fatos e dados
coerentes. Mantém sua equipe atualizada, informando fatos novos. Sabe ouvir,
fornecer e receber feedback de forma educada e cortés. Quando se comunica, 0S
outros entendem. Interpreta a comunicacdo com propriedade (entende). N&o é
prolixo (subjetivo e cansativo).

Atitudes necessérias: Adota postura de escuta e interesse pelo que os outros falam.
Busca informacgdes e pergunta quando tem ddvida. Nas discussdes, esclarece seus
pontos de vista quando os outros solicitam. Reage de forma natural a feedback que
inclui critica. Oferece feedback com propriedade, cortesia e respeito pela outra parte
(mesmo quando este inclui critica). Busca aproximacao com as pessoas € € receptivo
aos contatos. Procura expressar-se com clareza e objetividade.

Um funcionério inserido nas comunicacfes da organizacdo, passa a estar consciente
do contexto em que se insere e se sente envolvido na empresa, compreendendo a
missdo e 0s objetivos desta, produzindo um feedback positivo, capaz de apontar
detalhadamente os problemas e respectivas possiveis solu¢cdes para a organizacao.
Por isso é necessario um profissional com qualidade relacional para ser capaz de se
comunicar com qualidade e de interagir no ambiente de trabalho para o sucesso da
empresa.

4° Lugar - Autodesenvolvimento e gestdao do conhecimento - 8
marcacoes

E a capacidade de aceitar as proprias necessidades de desenvolvimento e de investir
tempo e energia no aprendizado continuo

Conhecimentos necessarios: Sobre 0s cursos de sua area oferecidos nha empresa e
pelo mercado. Sobre fontes de leitura para o autodesenvolvimento. Acerca das
exigéncias do cargo. A respeito do perfil de competéncias do cargo. Sobre as proprias
necessidades de desenvolvimento.

Habilidades necessérias: Sabe identificar necessidades proprias. Participa de
eventos de desenvolvimento. Tem o habito de ler. Aprende coisas novas. Mantém-se
atualizado. Identifica acdes para desenvolvimento. Sabe usar as criticas recebidas




para se desenvolver. Pergunta o que nao sabe. Conhece seus pontos fortes.
Conhece seus pontos fracos

Atitudes necessarias: Toma a iniciativa. Gosta de participar de treinamentos e
eventos de desenvolvimento. Gosta de aprender coisas novas. Gosta de ler. Procura
conhecer seus pontos fortes. Procura conhecer suas dificuldades. Apresenta
humildade para reconhecer que precisa de desenvolvimento

As grandes corporagdes ja vislumbram ou até colhem os frutos da gestdo do
conhecimento. A informacao tornou-se algo vital e o preciosismo ndo é mero detalhe,
e sim uma exigéncia, nada mais coerente do que se estar na Era do Conhecimento.

Quanto mais informacdo se tem para a tomada de decisdes, maior € a area de
atuacao, e consequientemente, maior € o desenvolvimento.

A empresa que consegue transformar o conhecimento tacito de seus colaboradores e
de seus processos organizacionais em algo descritivel atende seus préprios
interesses e pode transformar-lo em um retorno econémico, se bem administrado.

5° Lugar — Planejamento e Organizacdo — 8 marcacdes

E a capacidade para planejar e organizar as acdes para o trabalho, atingindo
resultados por meio do estabelecimento de prioridades, metas tangiveis, mensuraveis
e dentro de critérios de desempenho validos.

Conhecimentos necessarios: Basicos sobre planejamento tatico e operacional.
Outros: técnicas de reunido, uso da agenda (de papel ou eletrbnica), computador.

Habilidades necessarias: Analisa contextos de forma objetiva, l6gica e correta.
Estabelece objetivos e monta estratégias para colocar os planos em acdo. Define
com prioridade metas que sejam mensuraveis e atingiveis. Usa instrumentos de
acompanhamento (monitoramento de resultados por intermédio de graficos,
ferramentas, controles visuais etc.). Define padrbes de desempenho com ldgica.
Realinha metas quando estas vao em direcdo contraria aos objetivos da organizacao.
Identifica e corrige desvios em tempo habil. Obtém resultados dentro dos prazos
estabelecidos. Avalia o que € urgente e importante. Administra o tempo.

Atitudes necessérias: Demonstra gosto pela organizagdo do local onde trabalha.
Busca informacbes sobre recursos disponiveis. Valoriza planos e estratégias.
Prioriza o planejamento antes da acdo. Demonstra assumir compromissos com as
metas tracadas.

Planejamento e organizacdo sdo dois pontos intrinsecos da Administracdo que
acoplam dezenas de outros principios basicos para uma empresa obter, ndo somente
0 sucesso, mas ter controle sobre seus processos e resultados.

Quando organizada, geralmente a empresa esté atenta as oportunidades e ameacas,
corrigueiras ou nao e, desta forma, pode se planejar, tracar seu plano de acéo,
realizar de forma simples o que foi projetado.




6° Lugar — Tomada de Deciséo — 8 marcacgodes

E a capacidade de buscar e selecionar alternativas, identificando a que garanta o
melhor resultado, cumprindo prazos definidos e considerando limites e riscos.

Conhecimentos necessarios: A respeito do proprio trabalho (competéncias
técnicas). Sobre sistemas gerenciais que envolvem a decisdo. Acerca de
metodologias para a solucao de problemas e tomada de deciséao.

Habilidades necessarias: Toma decisdes relativamente rapidas visando a melhoria
continua. Enfrenta situacdes arriscadas com assertividade e responsabilidade.
Analisa o contexto da tomada de decisao, calculando os riscos. Toma decisdes
orientadas para os clientes internos e externos. Consegue argumentar e convencer
as pessoas em relacdo a pertinéncia da decisdo (capacidade de persuaséo). Adota
métodos e critérios especificos para tomar decisbes. Percebe quando o emocional
esta interferindo nas decisdes.

Atitudes necesséarias: Pensa e pondera antes de agir. Considera o contexto que
envolve a decisdo (cenarios, tendéncias, variaveis, indicadores, etc.). Demonstra
bom senso e seguranca. Demonstra autoconfianca. Gosta de desafios e enfrenta
riscos com tranquilidade. Assume as responsabilidades pelas decis6es tomadas.
Estimula o debate, evitando colocar-se como o dono da verdade. Demonstra ndo se
deixar levar pelas emogdes em situacdes de tensdo. Demonstra possuir valores
construtivos, tais como ética honestidade, justica.

Uma boa tomada de decisdo tem de estar baseada nas informac¢des que a empresa
tem de si e do ambiente externo, com classificacdo de problemas e das solugdes,
simplicidade, com precisao nos detalhes.

Respeitando estas premissas, o dirigente tem a condi¢cdo de tomar uma decisdo de
maneira eficaz.




Praticas de Administracdo de Recursos Humanos

Observa-se, pelo Quadro 1, que as praticas positivas de administracdo de recursos
humanos mais frequentes sdo aquelas ditas obrigatérias para o bom funcionamento
da empresa, as exigidas em lei e com maior fiscalizacdo da sociedade e do governo.

As empresas da amostra estdo incipientes em politicas de recursos humanos,
tendendo para um trabalho burocratico e conservador. N&o utilizam com frequéncia
as atividades de desenvolvimento, treinamento e capacitacdo para os colaboradores,
sendo um resultado que contrasta com a tendéncia brasileira.

“As praticas de recursos humanos tém evoluido para acompanhar os novos modelos
de producdo. A literatura aponta diversas fases evolutivas que foram sendo
construidas no decorrer deste século, sempre baseadas no modelo de producgéo
taylorista e fordista. Entretanto, com as transformacdes ocorridas a partir da
reestruturagcdo produtiva e intensificagdo da concorréncia no mercado mundial do final
da década de 80 e inicio dos anos 90, nova modelos foram emergindo. As praticas de
recursos humanos das empresas passaram a privilegiar a preocupacdo com a
estabilizacdo da mé&o-de-obra, politicas de treinamento voltadas para a aplicagédo de
novas técnicas e polivaléncia, praticas de gestdo de cargos voltadas para o conceito
de operador multifuncional, e sistemas de remuneracdo por conhecimento, bdnus por
desempenho e participacéo nos lucros” (FLEURY & FLEURY, 1995: p.7)"

“E mais recentemente, nas empresas consideradas lideres de mercado, configura-se o
modelo competitivo de gestdo de pessoas. Trata-se de mudancas nas politicas e nos
processos de gestdo que estabelecem um novo padrao de relacdes na interacéo entre
o individuo e a organizagdo. O pressuposto basico deste modelo esta centrado na
empregabilidade, autodesenvolvimento, foco em resultados e empowerment”
(FICHER, 1998: p.127)°.

Entretanto, conforme o Quadro 1 aponta, cabe ressaltar que foram levantadas
praticas de administracdo de recursos humanos em que o resultado médio das
empresas respondentes da amostra indica que ainda ndo o fazem, mas que ha
abertura e vontade de fazer. Tais praticas podem ser consideradas como mais
receptivas para o SINDICOMERCIO buscar formas de incentiva-las para a sua
adocdao por seus associados na administracdo de recursos humanos.

Como mostra o Quadro 1, as 16 praticas que receberam valor médio de pontuagéo de
resposta entre dois e trés pontos — praticas que ndo adotam, mas que é possivel
adotarem no futuro - s&o:

1. Horario flexivel de trabalho
2. Existéncia de canais de comunicacdo para divulgacdo de informacdes e
integracéo dos empregados (cartaz, jornal, folheto, carta circular, email)

* FLEURY, A. C. C; FLEURY, M. T. L. Aprendizagem e inovac&o organizacional: as experiéncias
de Japdao, Coréia e Brasil. Sdo Paulo: Atlas, 1995. 237p.

® FICHER, André L. A constituicdo do modelo competitivo de gestdo de pessoas no Brasil - um estudo
em empresas consideradas lideres. Tese de Doutorado. Sao Paulo: FEA/USP, 1998. 392p.



3. Incentivo a ampliacdo do nivel de escolaridade completo em ensino superior
(Faculdade ou Universidade)

Praticas de voluntariado e solidariedade empresarial junto com os funcionarios
Oportunidades recreativas para os funcionarios

Programa de prevengéo de doengas e stress no trabalho

Participacao nos lucros e resultados

Trabalho em periodo parcial

. Seguro de vida

10 Programa anti-alcoolismo

11.Criacao de Comissao Interna de Prevencao de Acidentes (CIPA)

12.Programa anti-tabagismo

13.Programa anti-drogas

14.Assisténcia médica ou plano de saude

15.Programa de orientac&o nutricional

16.Auxilio-alimentacéo (Programa de Alimentacdo do Trabalhador — PAT)

©oNOA

As 16 préticas acima podem ser divididas em 4 categorias principais, que
representam aspectos da administracdo de recursos humanos

Aspectos ao horario e turno de trabalho
1. Horério flexivel de trabalho
2. Trabalho em periodo parcial

Aspectos de participagcdo na gestao e resultados organizacionais
1. Participacdo nos lucros e resultados
2. Criagéo de Comisséao Interna de Prevencédo de Acidentes (CIPA)

Aspectos de comunicacgédo organizacional e cidadania empresarial

1. Existéncia de canais de comunicacdo para divulgacdo de informacdes e
integracdo dos empregados (cartaz, jornal, folheto, carta circular, email)
2. Praticas de voluntariado e solidariedade empresarial junto com os funcionarios
Aspectos de bem-estar fisico, mental e social

Programa de prevencéo de doencgas e stress no trabalho

Seguro de vida

Programa de orientac&o nutricional

Auxilio-alimentacao (Programa de Alimentacdo do Trabalhador — PAT)
Oportunidades recreativas para os funcionarios

Programa anti-alcoolismo

Programa anti-tabagismo

Programa anti-drogas

. Assisténcia médica ou plano de saude

10 Incentivo & ampliacdo do nivel de escolaridade completo em ensino superior
(Faculdade ou Universidade)

©CoNoO~whE

Algumas destas praticas podem ser votadas no Congresso Nacional futuramente, —
horério flexivel de trabalho, em periodo parcial e jornada de 40 horas semanais - pois
afetam diretamente a producdo das empresas, entretanto, tendem a melhorar



substancialmente a qualidade de vida dos colaboradores. Esta discusséo transforma
drasticamente a conjuntura das empresas no futuro.

Outras mudancas podem ocorrer neste afluente de praticas por transformacdo da
visdo dos empresarios diante dos desafios contemporaneos de uma sociedade de
conhecimento, em que o principal capital a ser desenvolvido nas empresas € o
humano, principalmente as praticas que visam a melhoria da qualidade de vida e o
bem-estar do trabalhador.

Ha, entre as 16 praticas acima, as que atuam como um marketing para os clientes
internos, que ficam mobilizados com os beneficios oferecidos e o rendimento pode ser
afetado positivamente, dependendo do consenso dos trabalhadores — a exemplo de

incentivo a ampliacdo do nivel de escolaridade completo em ensino superior
(Faculdade ou Universidade) e oportunidades recreativas para os funcionarios.

Outras sdo necessarias para a seguridade e protecdo da vida dos funcionarios, como
a assisténcia médica ou plano de saude, o programa de prevencdo de doencas e
stress no trabalho, seguro de vida, programa anti-alcoolismo, programa anti-
tabagismo, programa anti-drogas, assisténcia médica ou plano de saulde, programa
de orientacdo nutricional, auxilio-alimentacdo (Programa de Alimentacdo do
Trabalhador — PAT) e a criacdo de Comisséo Interna de Prevencdo de Acidentes
(CIPA)

Nas praticas restantes, ha idéia de participacdo dos funcionarios nos resultados
econdmicos da empresa (participacdo nos lucros e resultados), o que ja é previsto em
legislacdo federal especifica, mas que ainda €é considerado um tabu entre
empresarios, o que pode gerar conflitos, especialmente em empresas de pequeno e
médio porte. A existéncia de canais de comunicacdo para divulgacdo de informacdes
e integracdo dos empregados (cartaz, jornal, folheto, carta circular, email), séo
maneiras de melhorar o relacionamento, expressar idéias positivas ou inovadoras e
motivar os colaboradores.

Quadro 1 - Média de pontuacgdo de freqiiéncia de adog¢éo de Préaticas de Administracéo de
Recursos Humanos na Amostra de Empresas

-~ ~ Pontuacdo Média da Amostra .
Pratica de Gestédo de : e Categoria de
Recursos Humanos (delas) rr\(_adlndo Freq~uenC|a Frequéncia
da Pratica na Gestao
Piso salarial da regido no comércio ou
servicos : 4,67 $ ~
b To)
Politica de bom relacionamento no 457 % o
trabalho com os superiores ’ = g
Aquisicdo e manutencao de s
equipamentos de seguranca (extintores, 448 5
iluminacdo de escadas, saidas de ’ 25
emergéncia e pisos antiderrapantes) g lg
Politica de bom relacionamento no 438 n S
trabalho com os colegas de trabalho ’ 8 *2
Reconhecimento pelo bom 414 :% o
desempenho no trabalho ) x £
Estabilidade no emprego 4,05




Préatica de Gestao de
Recursos Humanos

Pontuacao Média da Amostra
(de 1 a5) medindo Frequéncia
da Pratica na Gestéo

Categoria de
Frequéncia

Autonomia ao empregado para

resolucdo de problemas e criatividade 3,95
pessoal P,
: = <
Acesso a equipamentos e materiais ©
adequados para 0 bom desempenho da 3,90 ™
funcao ©
Licenca remunerada para atendimento 386 =
medico ou realizacdo de exames ' %
Adicional de comiss&o por desempenho 3,81 o
]
Alimentagao no local de trabalho 3,62 %"
Incentivo a formagédo profissionalizante =
(escolas ou cursos ou programas de 352 g
treinamento e desenvolvimento ' o
profissional) ~
(%))
Possibilidade de promog&o no trabalho 3,43 Q
c
Pagamento de horas-extra 3,38 g
Gratificacdo por funcdo além do piso o
salarial 3,33 &
N Y—
Acesso controlado e seguro as 333 S
instalacdes e circuitos internos de TV ' o
Premiacdes simbdlicas (sem ser em N
dinheiro) 3,24 @©
Auxilio-transporte 3,14 &)
(%2)]
Banco de horas-extra 3,14 8
Incentivo a ampliagdo do nivel de \*(.—'_5
escolaridade completo em ensino 3,05 —
fundamental (10. Grau) 2B
Incentivo a ampliacdo do nivel de
escolaridade completo em ensino médio 3,05
(20. Grau)
Horario flexivel de trabalho 2,95 7)) —~
— . — C oM™
Existéncia de canais de comunicagéo Eco
para divulgacdo de informacdes e 2 90 - £ N
integracdo dos empregados (cartaz, ’ - O O
jornal, folheto, carta circular, email) E i =
Incentivo a ampliagdo do nivel de O + C
- . - O O
escolaridade completo em ensino 2,86 ST o
superior (Faculdade ou Universidade) o © g
Praticas de voluntariado e solidariedade 276 © © cﬁé“
empresarial junto com os funcionarios ! cC> 5
Oportunidades recreativas para 0s 271 g 9) =
funcionarios ’ oo O
Programa de prevencdo de doencas e 538 n =2
stress no trabalho : T o
. — -
Participag&o nos lucros e resultados 2,33 = % =
- O 5
Trabalho em periodo parcial 2,29 an b




Pontuacdo Média da Amostra

(de 1 a5) medindo Frequéncia| Categoriade

Préatica de Gestao de

Recursos Humanos - L Frequéncia
da Prética na Gestéo <

Seguro de vida 2,19
Programa anti-alcoolismo 2,19
Criagdo de Comissdo Interna de 219
Prevencéo de Acidentes (CIPA) !

Programa anti-tabagismo 2,14
Programa anti-drogas 2,14
Assisténcia médica ou plano de salde 2,10
Programa de orientag&o nutricional 2,05
Auxilio-alimentacdo  (Programa  de 2.00

Alimentacdo do Trabalhador — PAT)

Quanto as préticas de conotagdo negativa ou punitiva em administracdo de recursos
humanos, foram perguntadas as seguintes, as quais apresentaram média de resposta
de baixa frequiéncia de uso nas préaticas de administracdo de recursos humanos na
amostra selecionada:

Frequéncia % por Opgao de Resposta

Praticas de Administragdo NUNCA. VAS E

de Recursos Humanos NUNCA e NAO POSSIVEL QUE

PENSO EM ADOTAR | ADOTE NO FUTURO RARAMENTE FREQUENTEMENTE SEMPRE

Descontos por atraso 43% 10% 33% 0% 14%
Descontos por faltas 43% 5% 29% 5% 19%
Adverténcias 24% 5% 43% 14% 14%
Multas 76% 10% 14% 0% 0%
Suspensdes 67% 10% 19% 0% 5%

Entre as praticas de conotacdo negativa ou punitiva que s&o adotadas
frequentemente ou sempre, a mais citada foi Adverténcias, por 28% das empresas da
amostra, seguida por Descontos por Faltas, citada por 24% da amostra e, a seguir,
Descontos por Atraso, citada por 14% da amostra de empresas. A que apresenta
maior resisténcia para adocdo, com 75% de respondentes escolhendo a opcdo Nunca
e Nao penso em Adotar, € a pratica de Multas para os funcionarios.



Observacdes Apresentadas pelos Respondentes

Quadro 2 - Comentarios apresentados pelos Respondentes na Amostra de Empresas

Empresa

Observactes

EMPRESA 01

"Primeiramente o entrevistado reconheceu a importancia da area de Gestéo de
Pessoas dentro de uma empresa, entretanto, para ele, ndo se deve focar
exclusivamente nesta area, uma vez que ha outras questdes que sao
prioridade para o bom funcionamento da mesma.

A respeito de Gestéo de Pessoas, foi citado que os resultados dos trabalhos
acontecem a Longo Prazo e muitas vezes as empresas ndo podem esperar
tanto para um bom desempenho. Sendo assim, foi sugerido que a UFSJ em
parceria com o SINDCOMERCIO realizasse um treinamento diferenciado, afim
de “encontrar os profissionais qualificados”, ou seja, apontar o perfil do
funcionario através deste treinamento que, segundo o entrevistado, poderia
funcionar da seguinte maneira: primeiramente haveria uma pré-selecédo para o
curso de treinamento; apds esta, um grupo de mais ou menos quinze pessoas
poderia ser formado e no final seriam listados os funcionarios e seus devidos
PERFIS.

Uma outra sugestdo dada pelo Alessandro foi a de fazer um LEVANTAMENTO
DAS ORIENTACOES FINANCEIRAS para o empresario de pequenas e médias
empresas. Este levantamento poderia ser apresentado em forma de uma
simples cartilha, contendo dados sobre juros em cheque, pagamento em cartdo
etc. Essa cartilha poderia ser desenvolvida também na parceria da UFSJ (até
mesmo com a participacdo da Empresa Junior) e do SINDCOMERCIO. Essa
seria uma maneira de contribuir para o aperfeicoamento das empresas que
atuam na cidade e até mesmo melhor informar os proprietarios, que em alguns
casos nao tem conhecimento de pequenos detalhes que podem realmente
fazer a diferenca.

Por fim, percebemos que uma necessidade especifica citada foi em relacdo ao
profissional da area de Contabilidade. Ha uma caréncia de profissionais que
estdo na busca por aperfeicoamento. Muitos deles ja acostumados com sua
zona de conforto realizam somente o “feijao com arroz’(hora-extra, férias,
contra-cheque,etc), ndo preocupam com o melhor andamento da empresa e
seu crescimento. Eles ndo utilizam da contabilidade como um suporte para
tomada de decisdo da empresa, eles s6 fazem cumprir 0 que esta na lei de
forma mecanica. Alessandro falou da possivel adocéo do calculo do Lucro Real
para pagamento de impostos para empresas de Sdo Jodo del Rei, mas
encontra dificuldade para que contadores da cidade realizem esse tipo de
servigo."

EMPRESA 02

"SUGESTOES PARA AQOES DA UFSJ E DO SINDCOMERCIO:

-Criacdo de mais vagas de estagio para os profissionais que estao ingressando
no mercado, afim de que estes adquiram experiéncia.

-Incentivo a cursos e palestras tanto para os gerentes quanto para 0s
funcionarios.

Dificuldades encontradas pelo gerente ou proprietario:

-Falta de experiéncia e pratica dos funcionarios.

-Algumas dificuldades de relacionamento dentro das empresas familiares.Falta
de profissionalismo dentro dessas empresas."




EMPRESA 03

"O entrevistado, Marcelo Rodrigues de Melo, desde cedo tem aprendido sobre
os afazeres de uma organizacdo, pois sua familia fundou em 1951 o Deposito
Jodo Rodrigues que desde entdo é uma empresa familiar. Apesar de ja
conhecer o dia-a-dia organizacional, Marcelo se interessou em fazer cursos
para se aperfeicoar dentre eles Economia na Universidade Federal de Sao
Jodo del-Rei. Através desta vivencia académica ressalta com propriedade, que
a distancia entre a Universidade e o cotidiano empresarial € gritante, isto &, a
teoria e a pratica sdo muito diferentes.

Marcelo acredita que o questionario aplicado para a entrevista foge da
realidade do comércio varejista e empresas familiares onde, as decisdes sédo
tomadas de forma imediata e por ter menor quantidade de funcionarios,
descarta a necessidade por exemplo de circulares para a comunicacao.
Segundo ele, esta pesquisa seria mais aconselhavel para empresas de grande
porte, onde as praticas de gestao podem ser adotadas.

Concluindo a entrevista, Marcelo sugeriu que para uma empresa ser aberta,
fosse feito curso de habilitagéo e pesquisa de mercado para 0S novos
proprietarios, evitando assim, a faléncia de novos centros organizacionais."

EMPRESA 04

"- Por ndo ter SENAC na cidade, eles encontram dificuldades para treinar um
funcionario; foi ressaltado como é dificil encontrar um trabalhador ja
qualificado. E necessario um periodo de, no minimo, 90 dias para treina-lo;

- Falta treinamento dos funcionarios por parte dos sindicatos. Eles ndo
oferecem cursos, por exemplo;

- Mesmo oferecendo uma bolsa de 50% para os filhos dos funcionarios, o
SENAI ainda é caro. Poderiam ser oferecidas vagas gratuitas.

- Perfil procurado de um candidato a vaga de vendedor/ caixa/ auxiliar de
deposito:

Segundo grau completo.
Experiéncia de 1 a 2 anos na area da vaga
Informatica."

EMPRESA 05

"Segundo a gerente do Café Soberano, Patricia Baccarini, ha caréncia de
cursos para vendedores externos, 0s quais tém contato direto com
compradores de outras empresas, e ainda, segundo ela faltam cursos para a
empresa no ambito de segurancga do trabalho.

A gerente do Café Soberano diz ainda que a empresa possui o selo de
qualidade ABIC, o qual prima pela seguranca, salde ocupacional e qualidade
do produto, porem faltam profissionais capacitados para desempenhar tais
funcdes."

EMPRESA 06

A maior dificuldade encontrada € a de buscar no mercado profissionais
qualificados para a funcéo.

Como sugestéo propde-se um convenio entre as entidades para tracar o perfil
empresarial da cidade em busca de automacéo, treinamentos e melhorias.

EMPRESA 07

"- Adicional de comisséo por desempenho: por encontrar muitas dificuldades
em mensurar a producdo e quem produziu, paga-se para todos os funcionarios.
- Dificuldade de encontrar mao-de-obra especializada, pois faltam cursos
especificos para a formacao dos funcionarios."




EMPRESA 08

Sugestédo: Realizagdo de cursos preparatérios do profissional do Comercio:

- Vendedores;

- Cobrancga;

- Vitrinista;

- Lideranca;

- Relacionamento;
- Motivacao.

EMPRESA 09

"- Falta escola para o comércio, educacao para o comércio, precisa haver uma
programacao anual de cursos. O trabalhador cai no comércio como 1°.
emprego, sem formacao prévia. Precisa de uma formacédo sobre o que é o
“vender”.

- Também precisa de uma profissionalizacdo do comerciante.

- Necessidade de formacéo para lideranca da geréncia e uma formacao com
um panorama geral do mercado e negécio."

EMPRESA 10

O senhor Alair relatou que a Universidade, mais especificamente o curso de
Administracdo de Empresas, precisa focar mais no ensino de atividades
praticas de uma empresa, ele ressaltou a importancia da teoria, porém, disse
que os estudantes possuem pouquissima no¢do das atividades de uma
empresa.

Ele relatou também, que os cursos oferecidos aos empresarios sdo muito
superficiais, ou seja, aprofundam muito pouco, e acabam se distanciando da
realidade das organizacdes e dos gestores.

Ele mencionou que no que diz respeito aos funcionarios, ele como gestor,
prefere dar oportunidade a pessoas sem experiéncia profissional. Segundo ele,
uma pessoa na area de vendas em fase de experiéncia, com uma semana, ele
ja consegue detectar se aquele funcionario tem habilidade para a funcéo.

EMPRESA 11

N&o tem muita dificuldade quanto ao perfil profissional que o mercado de
trabalho de S&o Jo&o del-Rei disponibiliza devido ao numero de funcdes.

EMPRESA 12

Claudia é gedloga, mas trabalha h& 15 anos na area administrativa na Fonte
dos Calgados que € uma empresa familiar. Considera-se uma pessoa
dindmica, pré-ativa e comunicativa, porém adquiriu experiéncia através da
pratica, mas sentiu dificuldade ao gerenciar o seu negdcio.

As dificuldades apresentadas por Claudia estao relacionadas com o convivio
das funcionarias, e no repasse das informagdes as mais antigas, que por
trabalharem ha mais tempo adquiriram personalidade.

A selec¢édo de funcionarios é realizada através da parceria com o SINE da
cidade, que faz uma triagem, através de analise do perfil dos candidatos e s6
entdo encaminha os selecionados para entrevista.

EMPRESA 13

Diante de tal pesquisa, sugerimos a criacdo de premia¢cfes sem
necessariamente ser em dinheiro. Por se tratar de uma loja de Cds e DVDs,
fica ai uma boa dica para premiar o melhor funcionario do més.

Atualmente, a pirataria prejudicou bastante a venda de cds originais. Diante
disso, o dono da empresa comecou a investir em venda de instrumentos
musicais também, passando a ndo depender somente dos cds para obter um
bom lucro. Nota-se também que varias pessoas procuram emprego na loja sem
gostar e conhecer sobre musica, visam apenas as questdes salariais, e isso
talvez possa impedir o sucesso dos vendedores e consequentemente da
empresa.




EMPRESA 14

Segundo o entrevistado, a UFSJ e o SINDICOMERCIO deveriam desenvolver
parcerias com as empresas de modo a agregar conhecimento. Por isso,
enfatiza a importancia de palestras e cursos para capacitacao.

O proprietario acredita que o mercado de “mao-de-obra” é desqualificado.
Muitas vezes, tem-se o conhecimento tedérico, mas € insuficiente o
conhecimento pratico ou experiéncias validas. Ainda, pode ser percebida,
principalmente, a falta de interesse das pessoas em aprender e fazer o “a mais”
para a empresa. Essa situacdo somada a indisponibilidade do funcionario para
com o cliente e colegas de trabalho, algumas vezes, podem ser causam de
demissdes.

Obs.: Cabe ressaltar que algumas iniciativas foram tomadas por parte da
empresa no diz respeito a planos, seguros de vida para os funcionarios e
oportunidades recreativas. Entretanto, os funcionarios ndo aceitaram as
condi¢cdes em arcar com parte da despesa dos planos, apesar de, segundo o
entrevistado, ser uma quantia minima. Poucos funcionarios possuem plano de
saude, por exemplo. Quanto a oportunidades recreativas, a farmacia se
organizava para jogar futebol, mas devido aos freqiientes machucados e
licencas, essa atividade foi suspensa. Contudo, o proprietério disponibiliza
espago, como sitios, para encontros.

EMPRESA 15

"O entrevistado mencionou que a “Drogaria Americana Ltda.” participa de
reunides de assembléias do GRUPO FARMA, por meio do qual ocorrem
treinamentos, que visam melhorar a capacitacdo do quadro de pessoal da
empresa, tanto em termos técnicos, quanto na relagdo com a clientela. No que
diz respeito as dificuldades e caréncias do mercado atuante, mencionou a falta
de investimento e interesse do empresariado local em promover o
desenvolvimento dos diversos setores da economia sao-joanense. Nesse
contexto, também enfatizou que a empresa, no processo de selecédo de
funcionarios, tem por caracteristica a exigéncia de que os candidatos tenham,
no minimo, ensino médio completo.”

EMPRESA 16

Além das questdes propostas pela pesquisa, fizemos duas outras que estao
abaixo:

- Vocé tem alguma sugestédo de acfes que poderiam ser desenvolvidas pelo
SINDICOMERCIO e pela UFSJ para melhorar/desenvolver as competéncias
gerencias, em especial para aperfeicoamento das politicas de Recursos
Humanos?

R.: Em se tratando de sugestfes para o SINDICOMERCIO,0 entrevistado
acredita que ha um ponto que poderia ser melhor pensado no que diz respeito
a negociacgédo do piso salarial com o Sindicato dos Empregados no comércio de
Sao Joao del-Rei. Ha alguns anos atras o piso salarial dos empregados no
comeércio era bastante maior que o salario minimo, mas atualmente, a diferenca
é minima. O empresario acredita que quem trabalha no comércio é muito
sacrificado pois trabalha aos finais de semana e feriados, entéo o piso salarial
comercial deveria ser maior do que o salario minimo. Eduardo vé esta medida
como sendo favoravel aos funcionarios que receberdo mais, e aos empresarios
pois grande parte do salario dos préprios funcionarios é gasta no préprio
comércio e com este aumento ficaria mais atraente trabalhar no comércio , e os
funcionérios trabalhariam mais satisfeitos com o salério recebido. Outra
sugestao dada pelo entrevistado é que o Sindicato poderia comegar a negociar
planos de saude e de previdéncia privada, com as empresas deste ramo, para
proporcionar aos comerciantes um preco mais acessivel. Segundo Eduardo,
esta é uma vontade que ele vem tentando realizar por conta prépria, mas em
funcao do preco, ele ainda ndo pode oferecer estes beneficios aos seus
funcionéarios.

- O Supermercado Bergao tem dificuldades em encontrar funcionarios com o
perfil e habilidades que este procura?

R.: Em algumas fun¢Bes mais especificas sim, como por exemplo para
trabalhar no acougue e na produc¢ao na padaria.




EMPRESA 17

A falta de qualificacdo do empregado

A UFSJ deveria criar uma parceria entre a universidade e o comércio de Sao
Jodo Del Rei, para que os alunos possam aprender na pratica aquilo que foi
passado durante o curso.

EMPRESA 18

A questéao do perfil profissional do mercado em sdo Jodo Del Rei deveria ser
objeto de estudo, facilitando assim a contratacéo e a propria busca racional de
empregados.

A universidade deveria ser responsavel por assisténcia juridica, cursos de
capacitacao, para areas gerenciais em geral.

EMPRESA 19

Sem comentarios

EMPRESA 20

Criar programas de treinamento do atendimento no comércio municipal. Mas
nao apenas uma palestra, mas um curso em que tera pessoas para avaliar a
eficacia do mesmo junto a empresa. Com isso melhora como um todo o
comercio.

Esse também deve ser um trabalho continuo que de tempos em tempos deve-
se fazer a reciclagem desse curso.

O mercado de S&o Jodo Del rei ainda é bastante carente em profissionais que
realmente querem um trabalho, assim como o nivel de instru¢do dos mesmos
também é baixo. Assim, o nimero de pessoas com técnicas de vendas e
conhecimento em informética é infimo se comparada a necessidade local.

EMPRESA 21

A empresa é familiar, por este motivo, muitas vezez a relagéo familia-empersa
se mistura tendo alguns pontos positivos e negativos tais como:

*as relagfes internas sdo muito pessoais;

*0s erros ndo sao tratados com punicdes, seja qual for a situacgéo;

*0s funcionarios em sua maioria sdo muito dedicados;

*existe muita influéncia dos proprietarios nas atitudes dos funcionérios;
*dedicacao e antiguidade do funcionério séo critérios para manutengéo na
empresa,;

*a lealdade e a confianga em alguns funcionéarios sdo muito valorizadas;
*interferéncia de fatores emocionais na tomada de deciséo;

*a cautela é marcante nas principais decisoes;

*entre outras.

Por isso, todas as a¢bes da UFSJ e do sindicomercio que possam ajudar,
serdo de grande valia tanto para a empresa quanto para os funcionarios.

*mini-curso sobre recrutamento e selecdo, cargos e salarios, casos reais de
sucesso, palestras diversas;

*curso de aperfeicoamento, capacitacao e desenvolvimento tanto para
empresarios quanto para funcionarios (cozinheira, garcom, padeiro,
camareiras, atendimento etc);

*comunicagao e gestdo de conflitos (clima organizacional, relacionamentos
interpessoais);

*palestras (motivacdo tendo como ponto de partida da integracéo e
produtividade);

*palestras de conscientizacdo do meio ambiente;

Sugestao:

*criacdo de banco de dados de mao-de-obra;

*conhecimento da cultura local (preparar 0 maior nUmero de pessoas sobre a
histéria da cidade em que vive, pois temos o turismo como fonte de renda e
geracdo de emprego).




Sintese das Recomendacdes dos Respondentes da Pesquisa

De acordo com a maior parte dos dirigentes, os funciondrios n&do estao
suficientemente preparados e esta falta de qualificacdo compromete o trabalho,
provocando os retrabalhos, perda de clientes e incompatibilidade de comportamento.

Sobre os funcionarios mais antigos, o lado positivo é a qualificacdo por tanto tempo
de servigo, mas, em compensacgao, pode haver algum tipo de conflito, insubordinacgéao,
ou desacato.

N&o héa cursos especificos para capacitacdo de funcionarios e os cursos oferecidos
para 0s empresarios sdo, muitas vezes, superficiais.

O 1° emprego é para a maioria um grande empecilho para a contratacdo do
funcionario, pois este ndo tem o minimo contato com a é&rea pretendida, tendo
dificuldade até se adaptar.

Mesmo aqueles que estudaram, sentem dificuldade, sendo a reclamagédo do
distanciamento do conhecimento ministrado, para a pratica.

A falta de sincronismo entre contetdo dos cursos e as necessidades funcionais para o
trabalho € uma reclamacéo feito por alguns dirigentes.

Outro ponto questionado foi sobre a relagdo familiar, extremamente necessaria para
firmacdo da empresa, mas que gera muitos conflitos, desgaste com uma relacéo
muito direta e pessoal. Neste tocante, vé-se a insubordinacdo, pois ha muita
intimidade envolvida.



Recomendac6es para as Empresas e o SINDICOMERCIO

A sequir, pontos recomendaveis para o SINDICOMERCIO, com base nos resultados
da pesquisa:

1. A cidade nédo oferece muitos cursos, programas de capacitacdo e treinamento,
como por exemplo, o SENAC (Servigco Nacional de Aprendizagem Comercial).
E 0s poucos que existem, por serem técnicos ou empresariais, S8o caros ou
inviaveis para os funcionarios. Recomenda-se, também, incentivo a cursos e
palestras tanto para os gerentes quanto para os funcionarios. Para ambas as
instituicbes de nivel superior de Sdo Jodo Del-Rei — IPTAN e UFSJ - foi
salientada a possibilidade de um estudo para se tracar o perfil profissional do
ramo comercial em Sao Jodo Del rei que deveria ser objeto de formacéo,
facilitando assim a qualificacdo, a contratacdo e a propria busca racional de
empregados.

2. Recomenda-se também a formacdo de uma cultura empresarial de
profissionalizacdo do comércio, com premiacdo de melhor lugar para se
trabalhar, programa continuado de formacdo profissional para o comércio,
oficinas e eventos de qualificacdo de empresarios em novos modelos de
gestdo no comércio, sempre em parceria com Instituicbes Académicas e de
Formacao Profissional de S&o Joao Del-Rei e com parceria com entidades do
sistema S e da Federacdo do Comércio.

3. Como recomendacao a UFSJ, foi dito que deveria se criar uma parceria entre a
universidade e o comércio de S&do Jodo Del Rei, para que os alunos possam
aprender na pratica aquilo que foi passado durante o curso. Ao
SINDICOMERCIO, recomenda-se a criacdo de mais vagas de estagio para os
profissionais de nivel superior que estédo ingressando no mercado, afim de que
estes adquiram experiéncia. Recomenda-se, também, a parceria com o SINE
para registro de vagas, de forma sistematica, pelos associados do
SINDICOMERCIO.

4. Foi solicitada também uma assisténcia juridica as empresas para resolucao de
problemas ocorridos, o que pode ser objeto de busca de parceria entre o
SINDICOMERCIO e o IPTAN.

5. Quanto ao patamar salarial adotado no comércio de Sao Jodo Del-Rei,
recomenda-se uma remuneragao para aumentar o piso salarial a partir de
negociagdo entre o SINDICOMERCIO e o Sindicato dos Empregados no
Comércio de S&o Jodo Del Rei. Justifica-se, pois, antigamente a
proporcionalidade do salario era maior do que a empregada hoje, entdo, o piso
salarial comercial deveria ser maior do que o salario minimo. O salario dos
empregados no comércio acaba sendo gasto no préprio comércio local, aléem
de ser fator de atragéo e retengdo para os interessados em se profissionalizar
no comércio, promovendo satisfacdo e melhores condi¢des de vida.

6. Quanto a politica de bem-estar no trabalho, é recomendavel que o
SINDICOMERCIO negocie planos de satde e de previdéncia privada com as
empresas deste ramo, para proporcionar aos comerciantes um preco mais
acessivel e facilitar a politica de saude e seguranca no trabalho.



Anexos

(circulacéo restrita e disponivel apenas para a Direcdo do SINDICOMERCIO e
coordenacao da pesquisa)



Anexo 1 - Formuldrio adotado na pesquisa



Anexo 2 - Tabela de Perfil das Empresas



Anexo 3 - Tabela de Competéncias Gerenciais



Anexo 4 - Tabela de Pradticas de Recursos Humanos



