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Resumo

O setor do comércio possui hoje em torno de 180 mil trabalhadores em-
pregados no varejo de Porto Alegre. Sendo assim, ¢ preciso investimento por par-
te das empresas na capacitagao desses trabalhadores. Investir na educacio e trei-
namento para que o trabalhador seja capaz de oferecer aos clientes informagoes
sobre produtos e servigos. Os sindicatos de classe possuem papel fundamental,
uma vez que representam empregados e empregadores em todas as esferas traba-
lhistas, além de dar suporte as empresas, independentemente do seu porte econd-
mico. A visao por parte dos sindicatos demonstra que o treinamento e a capaci-
tagdo ainda podem ser elementos de diferenciagio em termos de motivagao dos
trabalhadores, o que pode auxilid-los num melhor planejamento de sua carrei-

ra profissional, ou mesmo ser diferencial para novas oportunidades do mercado.

Palavras-chave: Varejo. Capacitacio. Treinamento. Sindicatos de Classe. Motivagao.
Carreira Profissional.

Abstract

The trade sector today has around 180,000 employees working in retail
business in Porto Alegre , so it takes investment by firms in educating and training
these workers so that they are able to provide the consumers with information
about products and services. The Unions have a key role since they represent both
employers and employees in all working areas, in addition to providing support to
companies regardless of their economic size. The vision from the point of view of
the Unions demonstrates that training and capacity building can still be an element

of differentiation in terms of motivating employees, and this can help them plan
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their careers better or even be an advantage concerning new market opportunities.

Keywo;’ds.’ Retail Business. Capacity. Training. Unions. Motivation. Career.
1. Introdugio

O grande desafio do varejo é compatibilizar o capital humano (forca de tra-
balho) com a capacidade de retencio de talento nas suas estruturas, especialmente no
que tange aos problemas relacionados as remuneragoes oferecidas, motivagao dos em-
pregados e reconhecimento.

E sabido que o ser humano ¢ motivado primeiro pelo atendimento as suas
necessidades bsicas (fisioldgicas), e, gradativamente, até o atingimento de suas ne-
cessidades emocionais (realizagio pessoal). Isso tem sido cada vez mais questionado
pelos estudiosos do assunto na busca do conhecimento de como motivar pessoas
no varejo, se as limitagoes impostas pelo governo (via impostos), pela concorréncia
(via aumento da oferta varejista) ¢ pela reducio da renda disponivel para o consu-
mo (via queda dos niveis econdmicos ¢ de empregabilidade) tém cada vez se torna-
do mais complexa. Importante destacar que as mudancas nos contextos politicos e
econdmicos do Pais influenciam fortemente no que tange as relagoes de trabalho
e, consequentemente, nas politicas de recursos humanos das empresas brasileiras.

No contexto atual, é necessario compreender como as organizagées podem
melhorar a qualidade de seus recursos utilizando-se de estratégias que contemplem
fatores sociais e econdmicos que atendam as necessidades individuais em termos de
desenvolvimento e motivagao. Porém, para que haja sucesso na implantagao dessa
nova estratégia, ¢ preciso repensar também a necessidade de reavaliagao da cultura das
organizagdes e sua predisposi¢ao em acordar essa nova diretriz junto aos érgaos de
classes das profissoes.

As davidas comegam a surgir frente a inexisténcia de informagoes, seja nas
entidades de classe, seja na midia, ou mesmo no meio académico, deixando entio
uma lacuna para o gestor do varejo acerca da necessidade de buscar parimetros de
avaliacio para o seu negdcio, criando-se, assim, dificuldades para a tomada de de-
cisdao no que concerne aos planos de cargos e remuneragao das empresas varejistas.

Esse estudo se propoe a compreender a visao dos sindicatos de classe em re-

lagao ao perfil dos trabalhadores no segmento varejista tendo a motivagao e treina-
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mento dos trabalhadores do comércio de Porto Alegre como elementos da carreira
profissional. Especificamente para este artigo contribuiram o Sindicato dos Lojistas
do Comércio de Porto Alegre — SINDILOJAS e o Sindicato dos Empregados no Co-
mércio de Porto Alegre — SINDEC, ambos localizados no Centro de Porto Alegre.

Ainda neste contexto, para ratificar a importancia do assunto a ser pesquisa-
do, conforme dados do Sindicado dos Empregados no Comércio de Porto Alegre -
SINDEC, atualmente existem mais de 180 mil empregados no setor varejista de Por-
to Alegre que nunca foram pesquisados para efeitos de formagao de perfil para a
construgao de politicas sociais, salariais, e de representatividade.

Como resultado decorrente desse estudo, busca-se a conscientizagao da im-
portancia sobre o tema junto a classe empresarial varejista, visando oferecer um ma-

nancial de informacgées e conhecimentos tteis ao setor.
2. Recursos Humanos no Brasil

Para Ivancevich (2008), as oportunidades igualitdrias em relacao ao empre-
go contemplam trés esferas: as mudancas nos valores sociais, a situagao financeira da
mulher e o papel do Governo. Em termos de valores sociais, acredita-se que as pessoas
devam ser remuneradas de acordo com suas responsabilidades e papéis dentro das
organizagdes, ¢, ainda, que as organizagdes buscam lucro como forma de resultado.

No Brasil, assim como nos paises desenvolvidos, os tltimos 30 anos foram
marcados por mudangas em termos da distribui¢ao da for¢a de trabalho. Neste contex-
to, as mulheres, a partir de movimentos feministas, vém ganhando for¢a no que tange
a sua inser¢ao no mercado de trabalho, superando, em termos percentuais, a desigual-
dade em termos de género onde a supremacia era masculina. Hoje as mulheres repre-
sentam em torno de 45% da forca de trabalho nas organizagoes (SEGNINI, 2007).

Snell e Bohlander (2009) ainda comentam a existéncia da Lei de igualdade
de remuneragao entre géneros. No Brasil, em 1966 houve a ratificagao da Convencio
n°100 da Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), relativa a igualdade de re-
muneragao entre mao de obra feminina e masculina para trabalho de valor igual.

Ainda em relagio a questio do governo, segundo Sento (2000) apud Gri-
ffen (2007, p. 266), “[...] somente a partir da década de 1930 foram promulgadas
as primeiras leis referentes as questoes rabalhistas”. A Consolidagao das Leis Traba-

lhistas (CLT), através do Decreto Lei n° 5.452, foi promulgada em 1° de maio de
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1943 no governo do entao Presidente da Republica, Gettlio Vargas, dando, inclusi-
ve, origem ao feriado comemorativo ao Dia do Trabalho, em 1° de maio, celebrado
até os dias atuais, intensificando-se nas décadas de 1940 e 1950. A CLT unificou a
legislacao trabalhista existente e ¢ o instrumento que regula as relagdes individuais
e coletivas de trabalho, garantindo certos direitos aos trabalhadores como a limita-
¢ao da jornada de trabalho, a garantia do repouso semanal, o salirio minimo nego-
ciado entre patrio e empregado. Nas décadas de 1960 ¢ 1970 foram estabelecidas
as leis de Seguranga do Trabalho. Outro marco importante foi a promulgagao da

Constituicao Federal em 1988, que criou o Direito Constitucional do Trabalho.
3. Sindicalismo no Brasil

Marras (2008) afirma que o marco do sindicalismo surgiu na regiao Centro-
Sul no setor metaltrgico em 1978. O maior lider sindical de todos os tempos, consi-
derado na literatura, ¢ o entao Presidente do Brasil, Luiz Inicio Lula da Silva, que lu-
tou por direitos e condi¢des melhores para os trabalhadores de sua categoria, no caso,
os metalurgicos.

No sindicalismo, os trabalhadores sao divididos por categorias de trabalho
que atuam no mesmo ramo. A partir da Carta Magna de 1988, os sindicatos puderam
ser formados sem a necessidade de autorizacao do Estado, porém, a associa¢io profis-
sional ¢ licita pela Consolidagio das Leis do Trabalho (CLT) sempre que devidamen-
te registrada nas respectivas delegacias regionais do Ministério do Trabalho. Os sindi-
catos tém como objetivo defender os interesses das classes ou categorias econdmicas
(MARRAS, 2008).

Ivancevich (2008, p. 36) acrescenta ao conceito de Marras (2008) que a re-
presentatividade dos interesses dos empregados sao em termos de “[...] condigoes de
trabalho, remuneracao, beneficios adicionais, direitos trabalhistas, processos de recla-
magao ¢ horas-extras”.

A equidade na visao dos funcionérios leva & comparacao dos termos estabe-
lecidos por Ivancevich (2008), o que implica diretamente na motivagao dos mesmos,
uma vez que ¢ possivel perceber a equiparagao das relagoes. Essa percepcao de justica
influencia diretamente no grau de esfor¢o que os funcionarios dedicam as suas ativi-
dades (ROBBINS, 2009).

A inteligéncia sindical percebeu a importincia de preencher as necessidades
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psicolégicas dos empregados, refletidas pelas poucas a¢des que as empresas realizam,

afetando diretamente na motivagao do empregado, além das questoes anteriormente

citadas (ROBBINS, 2009).
4. Motivagio

Grifhn (2007, p. 334) define motivagio como “[...] o conjunto de for¢as que
levam as pessoas a se comportar de determinada maneira”. Solomon (2008) concorda
com Griffin (2007), porém, acrescenta o conceito de processos. Para Solomon (2008,
p. 138), a motivacio “[...] refere-se aos processos que fazem com que as pessoas se
comportem do jeito que se comportam”. A motivagao ¢ acionada por um desejo e a
necessidade de satisfazer esse desejo. Robbins (2009) concorda com o conceito de
Solomon (2008) ¢ ainda acrescenta que se a necessidade nio ¢ satisfeita gera tensao e
com isso ha um estimulo por parte do individuo em termos de vontade e a busca pelo
cumprimento de metas estabelecidas.

Solomon (2008, p.139) comenta ainda sobre a importincia da for¢a motiva-
cional, atribuindo a seguinte defini¢ao: “O grau de disposi¢ao de uma pessoa para
despender energia a fim de alcangar uma meta e nao outra reflete sua motivagao sub-
jacente para atingir aquele objetivo”.

A figural representa o processo de motivagio descrito por Griffin (2007) , o
qual acredita que existe uma evolugio no processo de motivagao ao longo de uma série

distinta de eventos.

N N A
Busca de maneiras Escolha de
Necessidadesou  ___ _  de satisfazera . comportamento para
deficiéndias necessidade safisfazera
necessidade
? #
Determinacdo das Avaliacdo da satisfacdo
R necessidades da necessidade
futuras para ter —
satisfagio

Figura 1 - O processo da Motivacdo
Fonte: Adaptado de Griffin, 2007, p. 334

Robbins (2009) afirma que a partir do atendimento das necessidades do in-

dividuo, este estabelece novas que também precisam ser atendidas, o que justifica o

circulo virtuoso estabelecido na figura 1, de Griffin (2007). Daft (2010, p. 720) diz
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que a motivagao “refere-se as forcas internas ou externas as pessoas que desenvolvem
o entusiasmo e a persisténcia para seguir certo curso de a¢io”. Daft (2010) relaciona a
motivag¢ao do funciondrio a sua produtividade, destacando como atribui¢ao do geren-
te a motiva¢ao do funciondrio com o intuito de canalizi-la para a realizagao das metas
organizacionais.

A figura 2 a seguir demonstra os pressupostos esperados pelos gerentes sobre

a motivagio do seu subordinado, conforme Daft (2010).

FEEDBACK A recompensa informa a pessoa se o comportamento foi apropriado e deveria ser usado novamente

Figura 2 — Um modelo simples da Motivagao
Fonte: Adaptado de Daft, 2010, p. 722

A partir da figura 2 pode-se perceber que hd um processo de aprendizagem

em relacao as necessidades do individuo.
5. Treinamento

Marras (2007) define o treinamento como um processo de assimilagio cul-
tural que tem por objetivo alterar a capacidade do colaborador para realizar uma ati-
vidade levando em conta a modifica¢io de seus conhecimentos, habilidades e atitudes
no curto prazo, tendo entio como objetivos:

a) a formagio profissional: o colaborador é capacitado para exercer a funcio;

b) especializagio: o colaborador ¢ treinado numa drea ou atividade especifi-
ca;

c) reciclagem: o colaborador revisa os conceitos que jé foram apresentados
noutro momento de sua capacitagio.

Chiavenato (2008) diz que, no passado, o treinamento era uma maneira de
adequar o colaborador ao cargo que ele iria ocupar. Hoje em dia, esse conceito estd ba-
seadoem treinamento, isto ¢, um processo pelo qual o colaborador é capacitadoafimde
desenvolverassuasatividadesem conformidade com o papel esperado pelaorganizagao.

A abrangéncia do treinamento se d4 tanto na esfera técnica, que esta liga-

164_ competéncia



da a forma como o trabalho deve ser executado, quanto na esfera comportamen-
tal, de acordo com o perfil cultural da empresa e quais elementos em termos de in-
formacgio e valores sio indispensdveis para esse colaborador (MARRAS, 2007).

Snell e Bohlander (2009) acreditam que a principal razao para as empresas
treinarem novos funciondrios ¢ fazer com que os seus conhecimentos, habilidades e
atitudes (CHA) atendam a um desempenho satisfatério. A medida que os funciona-
rios permanecem na mesma Organizagao, esta oportuniza ao mesmo a aquisi¢ao de no-
vos conhecimentos e oportunidades, tendo como resultado a melhoria e eficiéncia nas
atividades exercidas e, também, novas oportunidades em termos de cargos em outras

areas ou niveis superiores de alocagao, contribuindo, assim, para uma visao de carreira.
6. Carreira profissional

Para Ivancevich (2008, p. 442), carreira “reflete a ideia de ascensao no cargo
escolhido pelo profissional”. A carreira é orientada pelo proprio individuo, tem abran-
géncia comportamental em conjunto com a consisténcia de atividades exercidas pelo
mesmo.

Apesar de a carreira ser planejada individualmente, é necessdrio que a or-
ganizagao estabeleca um contexto favoravel ao funciondrio para que seus conheci-
mentos ¢ habilidades sejam desenvolvidos e este possa exercer um cargo ou fungao
contemplando esta realidade. No contexto atual, as possibilidades de carreira nio se
limitam apenas a promogdes como antigamente, mas incluem transferéncias e até

desligamentos para novos desafios profissionais (SNELL; BOHLANDER, 2009).
7. Metodologia do estudo

Para esse estudo, foi utilizada a pesquisa exploratdria com vertente qualita-
tiva, sendo a coleta de dados através de pesquisa bibliografica e roteiro de entrevistas
semiestruturado aplicado no Sindicato dos Lojistas do Comércio de Porto Alegre
- SINDILOJAS e Sindicato dos Empregados no Comércio de Porto Alegre - SIN-
DEC para os presidentes dos respectivos sindicatos, os senhores: Nilton Souza da
Silva e o Ronaldo Sielichow, que auxiliaram aos pesquisadores no entendimento do

funcionamento e préticas dos comercidrios de Porto Alegre (empregados e empresas).
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8. Anilise dos resultados

As considerages aqui postas estao focadas no perfil do trabalhador do co-
mércio em termos de distribuigao por género e na capacitagao e treinamento ofe-
recidos pelas empresas aos seus empregados e como este treinamento incide no pla-
nejamento de carreira profissional do empregado do varejo na voz dos sindicatos.

A visao tanto do SINDILOJAS quanto do SINDEC estd em concordin-
cia com os dados divulgados pelas pesquisas realizadas pelo DEPARTAMENTO
INTERSINDICAL DE ESTATISTICA E ESTUDOS SOCIOECONOMI-
COS - DIEESE. A figura 3 demonstra que o SINDILOJAS especifica um perfil de
colaborador em acordo com a sua percepcao, que ¢ de um publico na sua maioria
do género feminino e jovem. Em relacdo ao conhecimento, acredita ser necessdria
uma escolaridade minima que auxilie o colaborador na execuc¢ao de sua ativida-
de. Ja o SINDEC apresenta uma visao baseada em conhecimento minimo; apon-
ta a necessidade de o trabalhador do comércio possuir a0 menos o ensino médio
completo e, além disso, ter conhecimentos compativeis para a realizagao de suas
fun¢des como poder dar informagées aos clientes. Para a figura 3, foram conside-

radas as respostas obtidas na entrevista realizada nos sindicatos, respectivamente.

Sindilojas Sindec
2 N 2 B & N
“E formado por um pblico “Possui ensino médio
Paifil do.comerciatio jovem, do género feminino completo e acredita-se
e que gosta de trabalhar que a exigéncia suba para
em shopping”. o curso superior”.

L J \ J \ J
e ) e ) e ~\
“Deve ter um requisito

Conhecimento minimo de compreensdo “Devem ser compativeis
. sobre o que esta para a realizagéio da
Necessario vendendo. Isso exige uma fungéio”.
escolaridade minima”.
L J \ J \ W,

Figura 3 — Perfil dos Comerciarios
Fonte: Dados de pesquisa

Os dados apresentados na Tabela 1 a seguir, elaborada pelo DIEESE (2008),
demonstram que hd um crescimento de trabalhadores no setor do comércio do géne-

ro feminino, mas ainda nio pode ser considerado como uma maioria absoluta. Esses
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dados estao em concordancia com os apresentados por Segnini (2007), que refor-
cam a participacio da mulher no mercado de trabalho, especialmente nos tltimos
30 anos, reflexo da reestruturagio do capitalismo abrangendo novas formas e racio-
nalizagao do trabalho a partir de mudangas sociais, politicas e econdmicas do Brasil.
Os paises desenvolvidos como os Estados Unidos apresentam similar distribuicao

da forca de trabalho, o que leva a entender que o Brasil segue a mesma tendéncia.

TABELA 1: - Estimativa de assalariados em Porto Alegre considerando

género dos entrevistados.

indicador: Estimativa de assalariados

tema: Ocupagao
periodo de referéncia: mensal

[ i iva do ni de lariados (em 1.000 pessoas), segundo sexo
Periodo |Por|:o Alegre
| Total | Homens | Mulheres

\ Jan-2007 | 1.121 | 646 | 475
[ Fev-2007 | 1114 638 | 476
[ Mar-2007 | 1.103 629 | 474
\ Abr-2007 | 1.103 | 630 | 473
\ Mai-2007 | 1.095 | 630 | 485
\ Jun-2007 | 1.093 | 631 | 452
\ Jul-2007 | 1.097 | 633 | 454
\ Ago-2007 | 1.102 | 639 | 463
\ Set-2007 | 1.126 | 653 | 473
\ Out-2007 | 1.133 658 | 475
\ Nov-2007 | 1.155] 672 482
\ Dez-2007 | 1162 670 | 492
[ Jan-2008 | 1.169 | 666 | s03
| Fav-2008 | 1.168 | 656 | 512
\ Mar-2008 | 1.164 | 659 | 505
\ Abr-2008 | 1.164 | 663 | s01
[ Mai-2008 | 1165 €65 | s00
[ Jun-2008 | 1.174 669 | 505
\ Jul-2008 | 1.184 | 671 | 513
\ Ago-2008 | 1.202 | 673 | s29
\ Set-2008 | 1.223 | 678 | 545
\ Out-2008 | - -

\ Nov-2008 | - -

\ Dez-2008 | - -

Fonte: DIEESE - Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmi-
cos, consulta realizada em 20/02/2010

No caso do SINDEC, a visao do Presidente ¢ convergente aos dados divul-
gados através de pesquisa do Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) e divulgados
através do DIEESE (2010). Como se pode analisar na tabela 2 a seguir, percebe-se
que a maioria dos entrevistados possui o ensino médio completo ¢ hd um movimento

significativo de pessoas buscando uma maior qualificagio e investindo na graduacao.
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TABELA 2: Movimentacao de pessoal por setor de atividade e segundo

o grau de escolaridade

%FundamentaI;Fundamenlalg Médio Médio Superior Superior

Setores de atividade ; 5_ 5 : Total

. completo : incompleto : completo
Indistria -12 /202305 10628 13,
Construggocivil . 19.083 = 19.866 29579 1958
Comércio ... | : 16027
TOTAL ¢ 75.005 : 121.082 :1.228.686

Fonte: Ministério do Trabalho e Emprego. Elaborado por DIEESE - Departamen-
to Intersindical de Estatistica e Estudos Socioeconémicos, consulta realizada em
20/03/2010.

A figura 4 a seguir apresenta duas visoes distintas sobre a capacitagao e trei-
namento ¢ a visao dos colaboradores sobre a capacitagio oferecida pelas empresas em
termos de motivagao. O SINDILOJAS percebe o treinamento como ferramenta de
motivag¢ao das empresas, j4 os funciondrios interiorizam da mesma forma quando per-
cebem que estes treinamentos influenciam nas oportunidades de crescimento inci-
dentes em sua carreira profissional.

O SINDEC possui uma visio mais pessimista ¢ acha que as empresas
atuam de forma retraida sobre essa questio. Acredita, ainda, que os colaborado-
res buscam capacitar-se, porém, nao vislumbrando a sua permanéncia na ativida-
de que estd proporcionando essa capacitagiao, mas sim, como uma forma de es-
tar mais bem preparado para novas oportunidades. Esse pensamento corrobora
com os apresentados pelos autores Griffing (2007) ¢ Daft (2010), os quais apon-
tam a busca da motiva¢do centrada no entusiasmo e persisténcia para seguir um
determinado curso em prol de uma evolugio profissional e pessoal, isto ¢, se o
treinamento também influencia na motivagio, os conceitos se complementam.

Em ambos os sindicatos, acredita-se que a motiva¢ao do empregado estd
ligada & carreira profissional, mas nao necessariamente na mesma empresa, 0 que
corrobora com os autores Snell ¢ Bohlander (2009), que afirmam a questio de que
o planejamento nem sempre esta ligado 4 promogao, mas também a aspiragao por
novas posi¢des dentro de uma organizacio ou até mesmo a saida desta na busca de
um novo mercado de trabalho, podendo ser ou nao no mesmo segmento. Os resulta-

dos obtidos na pesquisa foram transcritos na integra para a composi¢ao da figura 4.
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Sindilojas Sindec

e N . N . ~

“O treinamento é proposto como

ferramenta de motivacdo através “Ainda de forma muito fraca,

de convengdescom a interagdo de apenas as grandes empresas

Capacitacdo e treinamento nas funciondrios. As pequenas fazem investimentos maiores na
empresas empresas se utilizam de eventos capacitacdo de seus
promovidos pelo sindicato para a empregados”.
capacitagédo dos comercidrios”.

\_ ) \_ J/ \ J/
- ~ a N P N
“0 SINDILOJAS percebe que 0

- empregado so quer fazer a “Um trabalhador gue nGo estd na
Visdo do empreg_ado:em termos capacitacdo se esta influenciar atividade-fim e sim na busca por
de motivacdo diretamente na carreira outra oportunidade profissional”,
profissional”.
\ J \. J A\, J

Figura 4 — Treinamento e motivagio
Fonte: Dados de pesquisa

9. Conclusoes

Apébs um melhor conhecimento por parte dos sindicatos de classe, foi possi-
vel entender a visao dos mesmos em relagao a sua percep¢ao no que se refere ao perfil
dos empregados, destacando-se a investigagao da igualdade de género, a capacitagao e
treinamento dos trabalhadores do comércio de Porto Alegre, bem como a motivagao
por fazerem os treinamentos em relagao a carreira profissional escolhida.

Importante destacar que no que tange ao perfil do trabalhador, este estd mu-
dando, pois acompanha as diretrizes da globalizacao, tanto no que se refere a género,
como a informagodes ¢ a0 conhecimento. As empresas buscam contratar pessoas mais
informadas e comprometidas com resultados, tendo como elementos uma formacao
académica minima por parte dos trabalhadores. Isso se faz necessirio porque o merca-
do pressupde mudangas, hoje temos consumidores cada vez mais exigentes e que jd nao
mais se contentam em receberem informagoes vagas ou incompletas sobre produtos e
servigos prestados. E necessdrio, entio, capacitar e treinar melhor os empregados, que
estardo mais bem preparados em termos de conhecimentos ¢ habilidades, a fim de tor-
nar esse conhecimento um diferencial competitivo para o setor. Esse aumento no co-
nhecimento e habilidades também torna o empregado mais competitivo em termos de
organizacio em que atuam e de mercado, como comentaram Snell e Bohlander (2009).

Importante ressaltar que o conhecimento dos trabalhadores necessita de cer-

to investimento tanto por parte das empresas quanto do préprio empregado. Algu-
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mas empresas utilizam o treinamento como ferramenta com fins de aumentar a moti-
vagdo, porém, nem sempre os empregados possuem essa mesma visao, muitas vezes, os
empregados aproveitam a oportunidade ou para crescerem dentro do setor ou para
estarem mais competitivos para buscar novas oportunidades. Robbins (2009) destaca
que a responsabilidade pela carreira ¢ do empregado e nao das Organizagées. E como
visto em termos de resultados, os empregados do comércio ja possuem essa visao. As-
sociam o treinamento e capacitacao oferecidos pelas empresas como oportunidades
futuras de crescimento profissional.

Cabe refletir que o investimento em conhecimento nao ¢ uma obrigacio tao
somente das empresas, os sindicatos de classe, que sao o canal entre empregadores
e empregados, facilitam em diversas oportunidades, através de, por exemplo: even-
tos nos quais os custos sao menores do que se realizados unicamente por uma em-
presa especifica e palestras e semindrios oferecidos, independente do porte da em-
presa, porém, os trabalhadores do comércio devem estar conscientes de que o seu
papel em termos de formacio também ¢ de sua responsabilidade, sendo essa uma
das razoes para a cada dia encontrarmos um nimero maior de pessoas buscando
um curso no ensino superior ou pessoas que realmente aproveitam essas oportuni-
dades de treinamento e capacitagao oferecidas tanto pelas organizagdes que atuam
quanto pelos seus sindicatos de classe, pois os reflexos deste autoinvestimento se
concretizardo justamente numa maior conversao de vendas, atingimento dos resul-
tados e satisfagao dos clientes em termos de organizagio e uma melhor preparagao
do empregado que o tornard mais competitivo em termos de mercado e, por conse-

quéncia, o seu aproveitamento frente a novas oportunidades e desafios profissionais.
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