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APRESENTACAO

Este trabalho foi realizado na Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos - ECT,
Diretoria Regional do Parand, e, mais especificamente, na sede administrativa € nas principais
unidades operacionais e de apoio situadas em Curitiba - PR.

Na unidade administrativa da Empresa que se convencionou chamar de ECT/DR/PR,
ou ECT/PR, ou ainda DR/PR, cuja jurisdigdio € sobre o territdrio paranaense, encontramos uma
situacfo interessante: em determinadas circunstdncias, alguns empregados conseguem obter
mudanca de local de trabalho, com ou sem mudanca de domicilio. Entretanto, o procedimento
ndo ¢ suficientemente conhecido, incentivado, implementado e eficaz, por motivos que serfio
analisados no decorrer deste trabalho. Portanto, a situagdo nfio chega a ser exclusivamente de
implantacio, por nfo se caracterizar ineditismo em sentido estrito, mas também nfo pode ser
classificada como estudo de caso, porque a proposta desta obra amplia extremamente os
horizontes hoje vislumbrados.

Concretamente, estaremos analisando os efeitos praticos da participagdo do
empregado na escolha de sua prépria posi¢io de trabatho, bem como o valor subjetivo que cada
colaborador da a essa possibilidade de participacgio.

Na convicgdo de que agregaremos valor a gestdo de Recursos Humanos da

organizacdo, desejamos-lhe uma boa leitura.
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CAPITULO 1

INTRODUCAO

Este trabalho foi desenvolvido com o objetivo geral de verificar a existéncia de
efeitos decorrentes da participacio do empregado na escolha de sua propria posi¢io de trabalho
¢, havendo esses efeitos, identifica-los e aplica-los em beneficio dos empregados e da Empresa.

A partir do desenvolvimento da Teoria das RelagGes Humanas e da experiéncia de
Hawthorne por George Elton Mayo admite-se que o bem-estar do empregado, em sentido amplo,
tem relacfo direta com seu desempenho funcional.

Nos Correios, a maioria das posigdes de trabalho sfio estabelecidas por motivos
técnicos, enquanto que as ocupadas em decorréncia de vagas abertas tem localizagio aleatéria.

Em campo, verificamos que nfo hé qualquer estimulo & participagio do empregado
na defini¢do de sua posicio de trabalho. Na ocasifo, observamos que a sistematica existente é
insatisfatdria e praticamente desconhecida pelos interessados. Institucionalmente, pudemos notar
que até mesmo a normatizacdo e divuigacio do assunto sfo feitas de modo a resiringir a
expansdo do sistema.

O desenvolvimento do estudo sofreu sucessivas solucbes de continuidade porque
coincidiu com duas situagdes extremamente limitadoras: época de pico de trafego operacional
em final de ano e clima interno menos favoravel, devido a conflitos de interesses trabalhistas na
€poca da data-base (1° de dezembro). N3o ocorreu nenhum impedimento de fato; apenas, nem
sempre era oportuna a abordagem dos empregados para obtencdo das respostas aos questionarios
de pesquisa.

Nosso trabalho € resultado da aplicacBo do método dedutivo. Defimdo o problema e
formuladas as hipdteses, realizamos levantamento da amplitude do quadro de pessoal e sua
distribuicdo geografica por todo o Estado do Parana, optamos por considerar o municipio de

Curitiba como local de amostra, selecionamos qualitativamente a amostra de unidades



operacionais, elaboramos carta aos colaboradores sorteados que responderiam a pesquisa de
campo, desenvolvemos o questionario de pesquisa, aplicamo-io ao percentual de 10% do quadro
de pessoal, tratamos estatisticamente € analisamos os resultados.

Esta obra relata em detalhes o processamento metodologico e as conclusdes

cientificamente obtidas a partir de sua aplicag3o.
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CAPITULO 1L

DEFINICAO DO PROBLEMA

Observando cientifica e sistematicamente o ambiente organizacional, verificamos
que os empregados, de modo geral, ressentem-se da falta de comunicagfo informal com seus
superiores hierarquicos e, mais ainda, com as chefias e geréncias das outras areas de trabalho. A
cultura organizacional nfo favorece interacles que nfo sejam meramente de integragfo social.
Cada empregado sente-se isolado em sua unidade de trabalho, tolhido na participacdo em
quaisquer decisdes que afetem indireta ou mesmo diretamente seu trabalho, em especial quando
essas decisOes sdo tomadas fora desse microambiente.

Organizacdes de grande porte vém no modelo burocratico de Max Weber a methor,
quando ndo a Gnica forma de estruturagfo e funcionamento aceitaveis. Ocorre que esse modelo
fem enire suas caracteristicas o rigor formal e a impessoalidade, dificilmente conciliaveis com as
pessoas, que sdo a verdadeira alma de qualquer organizagio e que entrarfo no terceiro milénio
desta era cristé com fortissimas demandas por humanizagfo e personalizagfo, em todos os niveis
e circunstancias.

Nesse contexto dicotdmico, colocamos o seguinte problema:

“Quais sfo os efeitos da participago do empregado na escolha de sua propria
posicéo de trabalho?”

Refletindo metodicamente sobre o sobredito problema, langamos as seguintes
hipoteses:

1.0 empregado tera maior nivel de bem-estar e desempenho;

2.0 empregado terd menor percurso improdutivo;,

3.0 empregado terd menor despesa com alimentagio;



4.0 empregado tera maior tempo para repouso € dedicagfio a familia;

5.0 empregado terd mais animo para o trabalho;

6.0 empregado terd melthores chances de ajustamento ao trabalho;

7.0 empregado terd melhores chances de manter boa satude;

8.0 empregado terd maiores oportunidades de enriquecimento de cargo.

Portanto, lembramos que o objetivo central deste trabalho € identificar os efeitos da
escolha da posicdo de trabalho do empregado, em especial quando a mesma decorre de
participacdo deste na negociaco que a estabelece.

A fundamentagdo tedrica exigirg a conceituacio minima dos seguintes elementos:

ajefeitos - resultados, comsequéncias, decorréncias de eventos  ou forgas
antecedentes, controldveis ou nfo, desejaveis ou ndo;

bjescolha - opgio, eleicio, uso de alternativa pelo sujeito dessa faculdade;

cyposicdo de trabalho - ponto de uma linha de producdo a ser ocupado por um
empregado, etapa desenvolvida por um individuo para compor um processo produtive de bens ou
SeTViCOs;

d)bem-estar - condicio geral de equilibrio entre demandas e necessidades humanas,
na situacio deste trabalho;

e)desempenho - resultado de um esfor¢o produtivo, mensuravel e comparavel com
um padrdo ou com meta projetada;

Dempregado - ocupante humano de uma posi¢io de trabalho, funcionario,
colaborador, membro de uma unidade ou &rglo empresarial, componente humano da
organizacio;

gplano de carreiras, cargos e salarios - instrumento de gestdo de recursos humanos
que efetivamente sistematiza carreiras profissionais, hierarquizando cargos de acesso € cargos a
ascender ou acessar, vertical, horizontalmente e mesmo em diagonal, diretamente relacionados a
remuneracses;

h)descrigio de cargo - relagfo de tarefas e atribuigdes do cargo, associadas a graus de

autoridade, responsabilidade e complexidade no seu desenvolvimento;,



1)analise de cargo - método cientifico destinado a identificar, quantificar e mensurar
as tarefas e atribuigdes do cargo, com a finalidade de lhe atribuir classificacio;

j)enriquecimento de cargo - situacfo em que as atribuicdes de determinado cargo séo
acrescidas em quantidade e diversificacdo, porém, sem aumento de complexidade e sem
alteragdo do grau de autoridade ¢ responsabilidade;

Dfungdio - comjunto de tarefas e airibuigbes especificas que sio agregadas
temporariamente as do ocupante do cargo, gerando, via de regra, acréscimo de remuneracio, de
autoridade e de responsabilidade;

mjunidade administrativa - orgio integrante da estrutura organizacional cujos
objetivos basicos estfo relacionados ao apoio as atividades-fim da empresa;

njunidade operacional - érglo integrante da estrutura orgamzacional cujos objetivos
bésicos estdo relacionados 4 execucio das atividades-fim da empresa;

o)érea administrativa - conjunto de unidades administrativas;

p)area operacional - conjunto de unidades operacionais.



CAPITULO 111

A EMPRESA

Foi nosso campo ¢ objeto de pesquisa a Empresa Brasileira de Correios ¢ Telégrafos
- BECT, Diretoria Regional do Parana, através das seguintes unidades:

a)administrativas: todas as Geréncias de Area, Assessorias e Gabinete da
Administragdo Regional, inclusive as Geréncias operacionais e as unidades que desenvolvem
atividades de apoio operacional em transportes, grafica e almoxarifado geral;

bjoperacionais: Agéncias de Correios Almirante Gongalves, Central, Hauer, ¢ José
Loureiro; Centros de Distribuicio Domicilidria Curitiba, Hauer, Novo Mundo, Portdo ¢
Reboucas; Centro Operacional de Curitiba ¢ Centro de Triagem de Curitiba.

A Empresa ¢ de &mbito nacional e mantém negdcios no mundo inteiro, relacionando-
S com SEus parceiros comerciais através de acordos e convengdes, sendo nosso pais membro de
diversas associagdes internacionais de Correios, das quais a maior € mais importante ¢ a Unifio
Postal Universal - UPU, que congrega mais de 180 nacgSes ¢ que tem o Brasil como um de seus
lideres. Inclusive, por mais de uma década ¢ até recentemente, o Secretario Geral dessa entidade
era o Eng. Adwaldo Cardoso Botto de Barros, que, também por mais de uma década
imediatamente anterior, escreveu com letras de ouro a Histdria dos Correios do Brasil, ao ser um
dos principais responsaveis pela constituigdo e implantacio da Empresa como € hoje.

A ECT, como € conhecida, ¢ uma empresa publica de direito privado, com capital,
patriménio e receita pertencentes exclusivamente a Unifio Federal. Foi criada, a partir de
regulamentacio constitucional, pelo Decreto-Lei n® 509, de 20/03/69. Seus empregados sfo todos
regidos pelas Consolidacfio das Leis do Trabalho - CLT e seu caixa nfo recebe auxilio do

Tesouro Nacional hd mais de duas décadas, j4 que tem auto-suficiéncia operacional e



rentabilidade adequada (lucro de 132 milhdes de délares americanos em 1996, conforme o
Boletim Interno da DR/PR 69/97, de 11/04/97).

No Brasil, a empresa conta com aproximadamente 79.000 colaboradores diretos
(conforme pronunciamento de Jalio Vicente Lopes, Diretor de Recursos Humanos da ECT,
publicado no Boletim de Noticias 52/97, de 11/04/97), bem como um contingente auxiliar de
menores aprendizes, estagiarios de nivel médio e superior, deficientes fisicos ¢ presidiarios em
recuperagdo. Além disso, os cidadfos t€m a disposicdo a maior rede franqueada do pais, de mais
de 1.600 Agéncias de Correios (Anexo 2), para sua maxima comodidade. Gracas a essa ampla
malha de atendimento, consegue estar presente na quase totalidade dos mais de 5.000 municipios
brasileiros, constituindo-se, por motivos que vio de aspectos socio-econdmicos a geograficos e
culturais, num poderoso fator de integrac8o nacional, capaz de movimentar 6,1 bilhdes de objetos
postais em 1996 (fonte: Boletim Técnico 56/97, de 10/04/97).

As projegdes para 1997 apontam para um faturamento bruto de aproximadamente 3,1
bilhdes de dolares americanos (correspondendo a acréscimo de 500 mithdes de dolares sobre
1996 e de 1,4 bilhdes de ddlares sobre 1995, conforme publicado no Boletim Técnico 56/97, de
10/04/97), com investimentos em torno de 500 mithGes. Nesse contexto, a Diretoria Regional do
Parans ¢ a segunda mais rentdvel da ECT, contribuindo com cifra em torno de 140 mithdes de
dolares de receita, gerada por cerca de 4.000 colaboradores, af incluida a equipe auxiliar externa.

Em suma, a ECT tem o tamanho do Brasil porque ¢ fortalecida por seu povo para

abraca-lo a cada jornada de trabalho.



CAPITULO IV

ANALISE DA ECT FRENTE AOS MODELOS TEORICO-EMPIRICOS

A defini¢do do problema e a formulagio das hipoteses conduziram-nos ao estudo mais
aprofundado das relagdes humanas no trabalho e de seus efeitos sobre o bem-estar, em sentido
amplo, e o desempenho dos empregados no exercicio das atribuigdes de seus respectivos cargos.

Pudemos verificar, e sera insofismavelmente demonstrado, no decorrer desta obra, que
o problema ainda ndo foi abordado de forma especifica por nenhum dos autores consultados, o
que permite concluir, no minimo, pelo ineditismo deste estudo.

Do expressivo conjunto da bibliografia examinada, de que registraremos, na forma e
local apropriados, apenas as obras citadas nesta, é evidente que a solugdo de todos os problemas
organizacionais passa necessariamente por mudangas comportamentais do ser humano que
compde a forca de trabalho de tais entes. Ilustrativamente, realgamos alguns titulos de obras
estudadas: Zapp! Em A¢do, Equipes Zapp!, Como Resolver Conflitos no Trabalho, Motivagéo e
Resultados, Recursos Humanos - Crise e Mudangas, E Preciso Mudar o Discurso em Recursos
Humanos, 101 Maneiras Para Aperfeicoar Seu Desempenho Profissional, Fator Humano e
Desempenho Empresarial, Como Escolher a Pessoa Certa Para o Lugar Certo, Recursos
Humanos na Empresa, Gerenciando Pessoas, Qualidade de Vida no Trabalho e O Lado Humano
da Empresa.

De modo até certo ponto curioso e surpreendente, entre obras que versam sobre as
relagGes industriais surge um expoente da area de Marketing, Richard C. Whiteley, com seu “best
seller” mundial, 4 Empresa Totalmente Voltada para o Cliente, para mostrar, com solar clareza,
que as continuas relagGes entre clientes internos em reciproca demanda chegam a determinar o
sucesso ou insucesso empresarial. Esse posicionamento enriquece a visdo da importincia do
elemento humano nas organizagbes, sem decair para retrogrado antropocentrismo ou para

humanismo paternalista e de oportunidade.



IV. 1.RECURSOS HUMANOS NA ECT

A Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos - ECT elegeu e procura concretizar a
seguinte Missdo corporativa:

“Prestar servigos de correios convencionais e avangados, transporte de encomendas e
atendimentos especiais, de forma empresarial, com competitividade e lucratividade, de acordo com

a qualidade exigida pelos diversos segmentos de mercado, bem como atrair, desenvolver e

motivar pessoas para garantir a exceléncia desses servicos.” (grifamos)

Entre as Diretrizes, publicadas pela ECT, figura Pessoal, com o seguinte contetdo:

“Assegurar a evolugdo da cultura organizacional, de forma a permitir a assimilagido
dos processos de mudanga em curso, orientando os programas de treinamento e desenvolvimento
para a sustentagdo das transformacSes mercadologicas, tecnoldgicas e organizacionais pretendidas
e criando horizontes de crescimento e desenvolvimento profissional e pessoal para os empregados,
através da definicdo conjunta de projetos de carreira.”

Na relagdo de Fatores Estratégicos, também divulgada pela organizagdo, consta a
“Relacio ECT - Empregados”, e nas Politicas Gerais figura o ”Reconhecimento do pessoal
da empresa como seu principal ativo, adotando, como premissa basica, o respeito a sua
cidadania”. Entre os Projetos Corporativos, encontra-se o de Reorganizaciio do Sistema de
Recursos Humaneos, com os seguintes elementos:

a)educaciio Empresarial - visa assegurar a capacitagio e o desenvolvimento dos seus
Recursos Humanos, inclusive sob o enfoque de Educagdo, de modo a viabilizar o salto
tecnologico requerido pela empresa e a redefini¢do de seu modelo organizacional,

bj)racionalizacio de Despesa com Pessoal - visa o desenvolvimento e implantago
dos planos de adequagdo da forca de trabalho, face as modificagGes e racionalizagGes requeridas
pela Empresa, de modo a possibilitar o custeio de outra etapa do Plano de Carreiras, Cargos e

Salarios;



10

c)Plano de Carreiras, Cargos e Saldrios - abrange mecanismo constante do Plano de
Carreiras, Cargos e Salarios - PCCS, com vistas 2 implementagéo de outra etapa, sem alterar o
comportamento das despesas com pessoal.

A observagdo sistematica da cultura organizacional e do ambiente interno permite
identificar a aplicagdo ampla e intensiva dos principios weberianos a sua estrutura de recursos
humanos. Encontram-se claramente delimitados os cargos, as fungGes, o plano de carreiras, as
relagdes hierarquicas, o ambito de atuagdo de cada unidade e o maximo possivel de circunsténcias
procedimentais. Busca-se previsibilidade e impessoalidade, em relagdes humanas essencialmente
técnicas.

A analise da filosofia institucional aponta para a visualizagdo do elemento humano da
organiza¢do como recurso, como capital fator de produgdo. E contemplado o desenvolvimento
profissional principalmente como forma de tornar o recurso mais produtivo para o capital
econdmico-financeiro. A situac@o € compreensivel, j4 que a organizagdo é prestadora de servigos,
ou seja, opera principalmente por meio de pessoas. Preocupagdes com auto-estima, auto-
realizagdo, motivagdo, qualidade de vida no trabalho e outras dessa natureza apenas comegam a
ser vislumbradas, assim mesmo como método para busca de operacionalizagdo dos objetivos
organizacionais. Confunde-se integra¢do social dos colaboradores com situagdo de bem-estar no
trabalho, caracterizando uma postura que ainda nfo facilita a implementagdo de modernas formas
de gestdo de pessoas, tais como a administragdo participativa, a técnica de energizagdo ou
“empowerment”, a composi¢do de grupos auto-gerenciaveis e outras.

Essa situagdo parece desconsiderar que as organizagdes sd0 compostas por pessoas,
que buscam obter, através daquelas, os mais diversos objetivos pessoais, com um minimo de
custo, de tempo, de esforgo e de conflito. Através do esforgo exclusivamente individual os citados
objetivos ndo podem ser atingidos, por isso, as pessoas se colocam a servigo das empresas.

Segundo Chiavenato', na verdade é dificil separar as pessoas das organizagdes, e vice-

1.CHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos na empresa. - Sio Paulo: Atlas, 1989,



11

versa; ndo existem limites muito claros entre o que € e o que ndo € uma organizagdo, assim como
ndo se pode exatamente delimitar a influéncia de uma pessoa na organizagdo. O ser humano ¢
essencialmente social, ndo vive isoladamente, € sem permanente interacdo com seus semelhantes.
Nas interagdes humanas, ambas as partes envolvem-se mutuamente, uma influenciando a atitude
que a outra ira tomar, e vice-versa. Sdo as limita¢Ges individuais que obrigam os seres humanos a
cooperarem uns com os outros para alcancar objetivos pessoais ou coletivos que, por agdo
individual, isolada, ndo seriam factiveis.

O supracitado autor define muito bem “Efeito sinergistico: As organizagGes
apresentam um efeito multiplicador das atividades dos seus membros. Assim, o resultado da tarefa
organizacional € mais do que a simples soma das tarefas individuais. A “aritmética organizacional”
pode dar um resultado como 2 + 2 = 5. A palavra sinergia provém do grego e significa,
literalmente, trabalho conjunto. Existe sirergia quando duas ou mais causas produzem - atuando
conjuntamente - um efeito maior do que a soma dos efeitos que produziriam atuando
individualmente”.

Assim como se pode deduzir do texto da Missdo da ECT, reproduzida no inicio deste
Capitulo, geralmente sdo objetivos de uma organizagio:

a) proporcionar satisfagdo das necessidades de bens e servigos da sociedade;

b) proporcionar emprego produtivo para todos os fatores de produgéo;

c) aumentar o bem-estar da sociedade através do uso econémico dos fatores de recursos;

d) proporcionar um retorno justo aos fatores de entrada,

e) proporcionar um clima em que as pessoas possam satisfazer uma variedade de necessidades
humanas normais.

Por outro lado, pode-se avaliar a eficacia de uma organiza¢do na medida em que ela
atinge seus objetivos. A ECT, como toda organizagdo, € composta por pessoas. A area de
Recursos Humanos pode focalizar as pessoas da organizagdo sob dois angulos: vendo pessoas
como pessoas, ou vendo pessoas como recursos. O enfoque escolhido ditard efetivamente
politicas, diretrizes, estratégias e programas da area. Pessoas sdo dotadas de caracteristicas
especiais de individualidade e personalidade, ages, desejos, valores, motivagGes e objetivos

individuais. Pessoas-recursos dispdem de habilidades, capacidades, destrezas, conhecimentos e
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competéncias aplicaveis e necessarios as tarefas da organizagdo. Os elementos expostos nesta obra
ja confirmam que a ECT optou pela ultima forma de consideragdo de pessoas no ambiente
organizacional.

Entre os objetivos organizacionais elencados neste Capitulo encontram-se alguns de
natureza social, que nos apresentam um desafio quando buscamos medir a eficicia da ECT no seu
atingimento, ja que nem todos os produtos ou resultados sdo tangiveis. A situag¢do torna-se mais
complexa quando a organizagdo apresenta resquicids da aplicagdo da idéias dos americanos
Frederick Taylor e Henry Ford, ja que o primeiro, pai da chamada Administracdo Cientifica,
acreditava que os trabalhadores seriam portadores de uma indoléncia sistematica e, portanto,
incapazes de eficiéncia espontanea. Ford concordava com essa visdo, de modo que, para ambos, o
“homem bovino”, cegamente obediente aos instrutores, era o tipo ideal de operario.

O esgotamento da Administragdo Cientifica e as profundas transformagdes
econdmicas ocorridas nos Estados Unidos, decorrentes da Grande Depressio e posteriormente da
Segunda Guerra Mundial, fez surgirem propostas de humanizagio do trabalho, apresentadas por
muitos socidlogos e psicologos industriais americanos, que exortavam a uma maior atengdo as
relagdes sociais internas as organizagGes, como estratégia para enfrentamento de grandes efeitos
de conflitos de interesses, tais como rotatividade, absenteismo, quebras de ritmo de produgéo e
mesmo sabotagens.

Gradualmente, espalharam-se pelo mundo bons exemplos de que a opg¢do pelo ser
humano é a que oferece maior retorno ao investimento. No final dos anos 60, na Suécia, a Volvo
consagrou definitivamente o abandono da linha de montagem tradicional ao viabilizar o
funcionamento de grupos semi-auténomos de trabalhadores, os quais ndo tinham fungZo ou
posi¢@o definida, e sim, atuavam em rodizio, estabelecendo seu préprio ritmo. Mais adiante, a
japonesa Toyota fortaleceu o compromisso interno de seus grupos, com resultados
extraordinarios. No Brasil, Ford, Metal Leve, Rhodia e Souza Cruz experimentaram fases desse
modelo com sucesso, agregadas a Circulos de Controle de Qualidade, confirmando que pessoas

com pensamento livre e agdo democraticamente coordenada fazem a diferenca.
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IV.2.RENOVAR E PRECISO

Nas ultimas trés décadas, tornou-se cada vez mais rapida a “redescoberta” do ser
humano em todas as suas potencialidades aplicaveis a processos produtivos. Esse “Neo-
Renascimento” humanistico explodiu juntamente com intensos movimentos sociais por liberdade
de expressdo, associacdo e democracia, em todo o mundo. O movimento “hippye”, guerras e
guerrilhas por independéncia, revolugdes reformadoras, tudo convergiu para uma nova concepgao,
também, do trabalhador ideal.

Com as mudangas de cenario, nas teorias organizacionais defenderam-se vérias
concepgOes desenvolvidas sobre a natureza humana e das organiza¢bes: do homo economicus, do
homo social, do homem administrativo, ou ainda, do homem funcional. Curiosamente, a tendéncia
dominante foi a construgdo de um modelo de criatura mais ou menos pronto e acabado e que ndo
leva em conta as diferencas individuais. Nas palavras de Chiavenato®, “O homem, contudo, é um
individuo muitissimo mais complexo do que o que se acha caracterizado nessas concepgdes: ndo
somente mais complexo com relagdo a sua natureza, as suas caracteristicas, as suas multiplas
necessidades e potencialidades, como também é singularmente diferente de seus semelhantes
quanto a propria estrutura de sua complexidade. Além do mais, é diferente de si mesmo em
relagiio ao tempo, a medida que, através da experiéncia e da aprendizagem, sua personalidade e
seu comportamento sofrem profundas modificagdes.”

Ha, portanto, um fendémeno mundial, amplo e intenso, que igualmente promove
mudancas no mundo das empresas. As mudangas mais marcantes e mais profundas, como na viséo
de um iceberg, estdo abaixo da linha de superficie, para o publico em geral. Mas o resultado

dessas mudangas ditara o destino de empresas, paises, blocos econdmicos e ordem mundial.

2.CHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos na empresa. - S80 Paulo: Atlas, 1989.
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Modernizagdo e modernidade passam a ser imperativos de sobrevivéncia; por isso, € preciso
chegar 14 no menor prazo possivel.

O grande agente das mudangas organizacionais, que ¢ o homem, chegou, como
sabemos, a ser considerado como mera pega, descartivel e substituivel, de uma linha de
montagem. Momentaneamente, na escala da Historia, perdeu-se o Norte. Esqueceu-se que o ser
humano tem comportamentos ditados por necessidades. Uma necessidade quebra o estado de
equilibrio do organismo, causando um estado de tensdo, desconforto, insatisfagdo e desequilibrio.
Esse estado leva o individuo a um comportamento ou ag¢do em busca do reequilibrio. Se a ag&o for
eficaz, retoma-se a condig@o inicial, que da partida a novo ciclo.

Esse modelo basico de comportamento inspirou Maslow® a criar seu modelo da
hierarquia das necessidades humanas, tdo conhecida na sua representagdo grafica em forma de
piramide, na qual, da base ao apice, estdo as necessidades: fisiologicas, de seguranga, sociais, de
estima e de auto-realizag@o. Nesse crescer em complexidade e dificuldade de satisfagdo, as duas
primeiras s@o ditas necessidades primarias, e as demais, secundarias. Uma das inferéncias mais
interessantes obtidas do modelo é no sentido de que necessidade satisfeita ndo ¢ motivadora de
comportamento.

Dentro de uma concepgdo bem tradicional de empresa, a ECT/PR constitui o ambiente
dentro do qual as pessoas trabalham e vivem a maior parte de suas vidas. Ddo algo de si mesmas e
esperam algo em troca, a curto ou longo prazo. A maneira pela qual esse ambiente é constituido
influencia poderosamente a qualidade de vida das pessoas. Mais do que isso: influencia o proprio
comportamento e os objetivos pessoais de cada ser humano. E isso, conseqiientemente, afeta o

proprio funcionamento da empresa.

3.MASLOW, Abraham H. A theory of human motivation. Psychological Rewiew, jul. 1943, p. 370 -96, citado por
Idalberto Chiavenato. Recursos humanos na empresa. - Sdo Paulo: Atlas, 1989 -p.102.
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Em sua obra “Gerenciando pessoas: o passo decisivo para a administracdo
participativa”, Idalberto Chiavenato®, caracteriza orgamizacbes mecanisticas, rigidamente
burocraticas, no sentido proposto por Max Weber, em contraposi¢do a organizagfes_orgadnicas,
flexiveis e adaptaveis, ageis € com poucos niveis hierarquicos. Se a ECT esta tentando passar da
primeira concepgdo para a segunda, o movimento € tdo lento que ndo chega a ser mensuravel, nem
captado pela cultura organizacional.

Agora, mais do que nunca, os pressupostos da Teoria Y de Mc Gregor’ precisam ser
aplicados continuamente em todos os niveis e cargos da organizagdo. Nas palavras do autor, em
“O Lado Humano da Empresa™: “Aceitacdo da Teoria Y ndo implica abdicagio, ou administragdo
“fraca”, ou “permissividade”. Como ja foi dito, essas nog¢Bes brotam da aceitagdo da autoridade
como o #nico meio de controle administrativo e das tentativas de minimizar as suas
consequiéncias negativas. A Teoria Y afirma que as pessoas exercerdo autodire¢do e autocontrole
na consecug@o dos objetivos organizacionais, na medida em que estiverem comprometidas com
esses objetivos.”

A partir das idéias de McGregor, desenvolveu-se a Tese da Reciprocidade, que
procura explicar a forte interag@o psicologica entre cada pessoa e a organiza¢do na qual trabalha.
O adégio popular “é dando que se recebe”, aqui vivenciado, remete-nos ao conceito de norma de
reciprocidade, segundo os socidlogos ou contrato psicoldgico, conforme os psicologos.
Simplificando o Gltimo conceito, podemos dizer que o contrato_psicolégico é um acordo tacito
entre trabalhador e empresa, envolvendo uma ampla variedade de privilégios, concessdes, direitos
e obriga¢des consagrados pelo uso, que serdo observados e aceitos por ambas as partes. Sem
contrato psicologico ndo ha reciprocidade, e sem esta ndo ocorre a realizagdo das expectativas

mutuas entre uma pessoa e a organizagio onde trabalha.

4.CHIAVENATO, Idalberto. Gerenciando pessoas: o passo decisivo para a administragio participativa. - Sdo Paulo:
Makron Books, 1994, 1992.

5 McGREGOR, Douglas. O lado humano da empresa/Douglas McGregor;, tradugio Margarida Maria C. Oliva. -
Sdo Paulo: Martins Fontes, 1992.
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O pano de fundo das relagdes humanas no trabalho ainda precisa ser complementado
por diversos elementos, entre eles a cultura organizacional e o clima organizacional. A primeira
significa 0 modo de vida, o sistema de crengas e valores sociais, a forma aceita de intera¢do e de
relacionamento que caracterizam cada organizagdo. A cultura organizacional condiciona e
determina as normas de comportamento das pessoas dentro de cada empresa. E a maneira de ser
de cada empresa e de seus participantes. Ja o clima organizacional constitui a atmosfera
psicologica e caracteristica existente em cada organizagio. E o ambiente humano dentro do qual
as pessoas de uma organizagdo fazem seu trabalho. Nio pode ser tocado ou visualizado, mas pode
ser percebido psicologicamente, variando com o tempo e mesmo conforme os departamentos da
organizagao.

Durante nossas observagdes, pudemos perceber que a cultura organizacional
predominante na ECT/PR ¢ a de preservagdo da estabilidade da situagdo vigente, de modo que o
clima organizacional ¢ tanto mais afetado quanto maior for a ameaga, interna ou externa, real ou
imaginaria, de que havera alteragio do ”status quo” institucional. Justamente por isso, é muito
dificil implantar nela principios de administragdo participativa, que, entre muitos outros aspectos,
permitam que o trabalhador, a0 menos em certas circunstancias, possa contribuir para a escolha de
sua propria posigdo de trabalho.

Por outro lado, ha uma relagdo mutua de clientela entre organizagdo e trabalhador,
que pode ser figurativamente representada pelos pratos de uma balanga, ou ainda, comparada com
o balanceamento de uma férmula quimica. A importéncia do cliente foi muito bem colocada por
Fenton®: “ Os clientes sdo o negécio. Sem clientes, vocé ndo tem negocio. Qualquer empresa que
ndo coloca seus clientes em primeiro lugar esta condenada ao fracasso.” Obviamente, esse autor
olhava para o cliente externo, mas, felizmente, hoje ja se encontra demostrado, com absoluta

limpidez, que também existe cliente inferno. Basta consultar obras como a de Whiteley’,

6.FENTON, John. 101 maneiras para aperfeicoar seu desempenho profissional: um guia para o gerente que quer
crescer/ John Fenton, traducdo Maria Cristina Rodrigues. - S3o Paulo: Nobel, 1992.

7.WHITELEY, Richard C. A empresa totalmente voltada para o cliente.
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denominada “A Empresa Totalmente Voltada Para o Cliente”, para compreender que cada
colaborador ¢ um cliente interno em relagdo a seu antecessor na cadeia produtiva. Essa nogdo,
associada a do inicio deste paragrafo e a Tese da Reciprocidade, permite-nos concluir que a
organizagdo € absoluta e diretamente responsavel pelo bem-estar do trabalhador dentro do
ambiente organizacional, enquanto que esse trabalhador € absoluta e diretamente responsavel pelo
atingimento dos objetivos organizacionais.

Ha uma década, Enio Resende®, exortava os homens de RH a repensarem
posicionamentos e atitudes, com sua obra “E Preciso Mudar o Discurso em Recursos Humanos”.
Uma leitura atenta e um olhar isento para a cultura organizacional da ECT mostram que a

sobredita obra permanece atual, quando afirma:

Os profissionais de RH - que costumam atribuir-se o papel primordial de “agentes de mudangas” -
nfo t&m demostrado intencdo ou disposicdo de promoverem modificacGes ¢ renovagdes em suas
proprias atividades.

Se repararmos bem, pouca evolugdo tem ocorrido em termos de técnicas, métodos e processos de
recrutamento e selecdo, de administragdo de cargos e saldrios, de avaliacdo ¢ acompanhamento de
pessoal, de higiene e seguranga do trabalho. Mesmo em treinamento as inovacdes tém sido menores
do que seria de esperar. As poucas novidades verificadas ficam por conta da influéncia da evolugdo da
informatica, de um ou outro modelo importado, como o CCQ, e da intensificacdo das relacGes
trabalhistas, mais por pressdo dos sindicatos do que por iniciativa dos administradores de pessoal.

Ainda se copia muito e se inova pouco em Administragdo de Recursos Humanos.

Atente-se para o fato de que o sistema ou programas de trabalho da maior relevincia, como
planejamento de pessoal, avaliagdo de potencial de recursos humanos, planificagdo (ou administragdo
criteriosa) de carreira e sucessdo, desenvolvimento gerencial, sdo nada ou acanhadamente praticados

nas empresas, em sua maioria.

conjunturais modernos. Pesquisas essas que pudessem subsidiar inovagdes ¢ mudangas oportunas e

consistentes. Ha muita superficialidade nesse terreno.

8 RESENDE, Enio J. E preciso mudar o discurso em recursos humanos. - So Paulo: Summus, 1986.
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Néo temos notado esforcos de estudos e pesquisas mais profundos e melhor orientados para andlise da
eficacia das praticas em ARH, ou sobre aspectos de comportamento humano e organizacional, com
base em nossa cultura, por ramos de atividade, por regifio, ou ainda sob influéncia de fatores

Como conseqiiéncia dessa acomodagdo, muitos problemas fundamentais da
Administracio de Recursos Humanos continuam sem solugdo, cabendo, face ao foco deste
trabalho, ressaltar os seguintes:

a) permanecem discutiveis as formas como se busca valorizar o recurso humano das

organizagoes,

b) permanece discutivel a credibilidade quanto a efetiva contribui¢do que a ARH
oferece aos resultados globais da empresa,

¢) os administradores de RH ainda ndo conseguem medir os resultados ou beneficios
dos seus trabalhos;

d) gerentes de RH ainda ndo s@o co-participes das grandes decisdes da empresa;

e) a avaliagdo de desempenho continua ndo sendo aceita e, pior, sendo efetuada de
modo errdneo, retroalimentando insatisfagbes mutuas entre empresa €
colaboradores.

E proprio do ser humano polemizar e contestar apaixonadamente quando determinado assunto lhe
diz respeito de forma direta. Por isso mesmo, jamais se deve esperar por unanimidade ou por
consenso. Nem mesmo a condescendéncia tem lugar, quando se toca profundamente, quando se
atinge o dmago da questio Recursos Humanos. A ultima obra citada ndo apenas identifica
problemas como, em alguns casos, oferece alternativas para reflexdo e mesmo para sua solugdo.
Com a intengdo de enriquecimento do debate, remetemos o leitor a recém-langada obra de Eda
Fernandes’,  “Qualidade de Vida no Trabalho - Como medir para melhorar”, que
efetivamente fornece instrumentos e parametros de medida para que a area de RH alce vdo e atue
cientificamente sobre causas e efeitos do desempenho humano no trabalho, em especial na

ECT/PR.

9. FERNANDES, Eda Conte. Qualidade de vida no trabalho. - Salvador: Casa da Qualidade, 1996.
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V.3.ADMINISTRANDO COM PESSOAS

Do exposto, ja se tem como demonstrado que ndo ¢ mais possivel acompanhar as
liderangas produtivas mundiais administrando pessoas como recursos. Pessoas precisam ser
entendidas e aceitas como pessoas, de modo que unica saida para o desenvolvimento, nesta era de
globalizagdo acelerada, esta em se administrar com pessoas.

Ha algumas op¢des, propostas ha relativamente pouco tempo, que merecem ser
melhor examinadas, no que se refere ao alcance de objetivos empresariais com participagdo
engajada, voluntaria, compromissada dos colaboradores. Organizacdes que aprendem ( “learning
organizations”), flexiveis e dindmicas em seu processo de interagio com o meio ambiente e
também no seu pulsar interno, podem apoiar-se em técnicas de Administragdo Participava.
Também sdo interessantes as ferramentas apresentadas em “Equipes Zapp!” de Richard Wellins,
“Zapp! O Poder da Energiza¢do”, de Willians Byham, e “Zapp! Em Acdo”, de Alfredo Pires e
Castro; os dois primeiros autores sdo americanos, ¢ o ultimo brasileiro. Basicamente, melhores
resultados sdo obtidos com pessoas quando se promove “empowerment” ou energizagio, quando
se da poder a quem tem poder, por meio de contratos psicologicos adequadamente administrados
e seguidos de descentralizagdo, delegagdo de competéncia e gestdo participativa, sempre com co-
participag@o nos resultados, tanto positivos quanto negativos, se for o caso. A grande fung@o do
lider esta em preservar a diregio a seguir, através de estimulos a que cada colaborador encontre a
methor forma de atingir as metas propostas para aquela dire¢do. Se todos os colaboradores estdo
estimulados e caminham na mesma dire¢do e sentido, o resultado de seus esforgos é maior que a
soma das partes, como ja apregoava Aristoteles e como se convencionou designar efeito
sinergistico, oportunamente conceituado nesta monografia.

Em algum momento, todas as obras citadas neste trabalho e na bibliografia consultada

dedicaram espago ao estudo da motivagio humana para o trabalho. Chamaram especialmente
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nossa atengdo “Fator Humano e Desempenho Empresarial”, de Thomas Konnellan'’, por sua
visdo psicanalitico - comportamentalista (do Behaviorismo), e “Motivagio & Resultados: Como
Obter o Melhor de Sua Equipe”, de Donald Weiss'', por também acreditar que estimulos positivos
(recompensas) ou negativos (auséncia de aprovagdo) sdo suficientes para direcionar pessoas aos
resultados pretendidos pela organizagdo. Esse tecnicismo pareceu-nos simplista diante do Aomem
complexo tio bem delineado por Chiavenato'” em “Recursos Humanos na Empresa”; porém, teve
o mérito de nos permitir entender parte da cultura organizacional da ECT/PR.

Nossas pesquisas nos levaram a convic¢do de que pessoas motivadas, orientadas para
resultados organizacionais com auto-satisfagdo, facilmente conseguem compor equipes auto-
gerencidveis, com elevados padrdes de desempenho, previsibilidade e confiabilidade, nos moldes
do que ja foi obtido por Volvo, Toyota e tantas outras empresas de sucesso em ambito mundial.

Pessoas fazem a diferenga.

IV.4.POSICAO DE TRABALHO: DETERMINACAO versus NEGOCIACAO

Retomemos a problematizacio e o langamento de hipoteses que constituiram o Capitulo II desta
obra. A posicdo de trabalho compde-se de um conjunto de atividades e responsabilidade
vivenciadas diariamente, identificadas como descri¢do de cargo. Na ECT/DR/PR, sdo exemplos
de posigdes de trabalho: guiché de atendimento geral ou especializado, distrito postal, rota de
viatura, almoxarifado, banca de servigo contabil ou financeiro, servigo administrativo geral ou

especializado, supervisdo, chefia, operagdo de transbordo aéreo ou de superficie, operagdo com

10.KONNELLAN, Thomas K. Fator humano e desempenho empresarial. - Sdo Paulo: Harper & Row do Brasil
Ltda., 1984.

11.WEISS, Donald H. Motivagio & resultados: como obter o melhor de sua equipe/ Donald H. Weiss; traducdo
Marta e Guido Mortara. - Sdo Paulo: Nobel, 1991.

12.CHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos na empresa. - Sdo Paulo: Atlas, 1989.
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malotes de correspondéncia agrupada, servigos graficos, operagdo de computador, telefonia,
servigo postal geral ou especializado, e muitas outras.A posi¢éo de trabalho pode ser definida por
diversos fatores, tais como: motivos técnicos (exemplo: Técnico Grafico tem que trabalbhar na
Grafica), preenchimento de vaga aberta (exemplo: vaga preenchida mediante concurso puablico),
caractetistica do servigo (exemplo: tarefas que correspondem legalmente a determinados cargos s6
devem ser desenvolvidas por ocupantes desses cargos).

A maioria das posi¢Ges de trabalho também podem ser escolhidas, em comum acordo
entre os colaboradores, seus colegas e respectivas chefias.

A partir dessas concepgdes, promovemos uma pesquisa de campo, procurando
verificar se ha alguma vantagem para ambas as partes, colaborador ¢ ECT/PR, quando a escolha
da posi¢do de trabalho conta com a participagdo do empregado. Essa participagdo, obviamente,
caracteriza negociagdo bilateral, que se contrape a tradicional determinacdo, unilateral,
requerendo profundas mudangas na cultura organizacional para sua plena eficacia. Exatamente por
isso € que nossa obra procura forte embasamento teodrico, antes de avaliar os resultados da
pesquisa. Néo basta provar com medig¢Ges; € preciso convencer com assertividade, apoiada em

método cientifico.
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CAPITULO V

A PESQUISA

Recebemos da Geréncia de Recursos Humanos da ECT/PR todos os elementos
necessarios a defini¢do de universo, populagéo e amostra. Entendemos que o universo consiste no
quadro geral de pessoal da ECT no Brasil, que a populagio em exame é o quadro de pessoal da
ECT/DR/PR e que a amostra se constitui em 10% deste tltimo efetivo.

Para que a amostra pudesse melhor representar todas as posicdes de trabalho, de
forma abrangente mas também econOmica, limitamo-la a cidade de Curitiba/PR e as principais
unidades e orgéos, administrativos e operacionais da ECT/PR. Dentro deles, a participagdo foi
aleatoriamente definida, por sorteio, conforme as diversas configuragdes de atividades
desenvolvidas. O trabalho nfo considerou, portanto, grupos de cargos isolados, e sim atividades
gerais de natureza similar. Por exemplo, Auxiliares Administrativos, I e II, e Assistentes
Administrativos, I e II, tiveram suas respostas ao questionario conjuntamente computadas,
porque o importante era identificar o pensamento médio do pessoal da base administrativa da
ECT/PR, e ndo o posicionamento dos ocupantes deste ou daquele cargo.

Segundo a metodologia proposta, selecionamos e distribuimos questionarios,
previamente codificados (Anexo 1), aos seguintes grandes grupos de colaboradores:

a) Carteiros dos Centros de Distribuigdo Domiciliaria. No cargo, especificamente, a

DR/PR tem o maior contingente de profissionais, que sdo 1.477 (44,29% do total).

b) Motoristas da Geréncia de Transportes, independentemente de serem “Carteiros
Motorizados”, ou seja ocupantes do cargo de “Carteiro” (e ndo de “Motorista”) e

da funcg@o gratificada de “Motorizado”, que somam 116 (3,48% do total);
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c) Pessoal operacional de apoio, de Grdfica e Almoxarifado, totalizando 32
ocupantes de cargos, especializados ou ndo, que atuam nos niveis basicos ou médio

desses orgdos (e representam 0,96% da forga de trabalho total);

d) Atendentes Comerciais de Agéncias de Correios, cuja populagdo total é de 700

(20,99% do total do efetivo),

e) Pessoal de Nivel Superior, espalhado por todos os 6rgdos administrativos e
operacionais da Sede da DR/PR, totalizando 100 colaboradores (3,00% do

efetivo);

f) Pessoal de Nivel Técnico de todas as areas e Orgdos, somando 208 empregados
(6,24% do total),

g) Pessoal de Nivel Médio Administrativo, também de todas as areas e Orgéos,

composto de 86 pessoas (2,58% da populagio),

h) Pessoal de Nivel Bdsico Administrativo, composto de 120 colaboradores (3,60%

do total), distribuidos por todas as unidades e 6rgéos;

1) Pessoal de Operacdo com Malotes, em servigo principalmente no Centro

Operacional Novo Mundo, totalizando 206 empregados (6,18% do efetivo da DR);

j) Pessoal de Operagdes de Transbordo, em servigo principalmente na Secdo de

Operagdo de Terminais de Cargas, somando 163 empregados (4,89% do total).

A amostragem alcangou cargos que representam 96% do efetivo da ECT/DR/PR.

Por grupos, as amostras pretendida (de 10%) e obtida foram as seguintes:



GRUPO TOTAL AMOSTRA AMOSTRA
daDR | PRETENDIDA OBTIDA
a) Carteiros 1.477 148 97 (29,85%)
b) Motoristas 116 12 15 (04,61%)
¢) Grafica/Almoxarifado 32 6 10 (03,08%)
d) Atendentes Comerciais 700 70 37 (11,38%)
e) Nivel Superior 100 10 14 (04,31%)
f) Nivel Técnico 208 21 22 (06,77%)
g) Nivel Médio Adm. 86 9 14 (04,31%)
h) Nivel Basico Adm. 120 12 15 (04,61%)
1) Operagido com Malotes 206 21 20 (06,15%)
) Operagdes de Transbordo 163 16 19 (05,85%)
SOMAS 3.208 325 263 (**) (80,92%)
™

(*) O total de empregados ativos da ECT/DR/PR era de 3.335, em novembro de
1996. A diferenga ocorre porque o trabalho nio foi realizado com base em cargos, € sim em
grupos de cargos, dos quais os menos representativos (4%) ndo foram considerados

individualmente (exemplo: pessoal da area de saude). Por isso, os percentuais acima referem-se as

somas, € ndo ao total de ativos.

(**) As principais diferengas entre Amostra Pretendida e Amostra Obtida ocorrem nos
grupos de Carteiros e de Atendentes Comerciais porque sdo exatamente esses os grupos de ponta
operacional, que sustentam a ECT/PR, respectivamente em entrega e atendimento. Como a
realizagdo da pesquisa coincidiu com o periodo de pico operacional de final de ano, é

perfeitamente admissivel a reducdo das amostras, compensadas parcialmente pelo aumento de

amostras em outros grupos.
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Uma vez que o questionario de pesquisa (Anexo 1) compde a base da coleta de dados
e de todas as interferéncias posteriores, consideramos oportuna a seguinte analise de sua estrutura:

a) constitui-se exclusivamente de perguntas fechadas, com respostas objetivas, para
simplificar tabulagdes e conclusdes;

b) € pesquisa de opinido, ndo tendo, portanto, suporte ou vinculo necessario quanto a
fatos e dados;

¢) nos desmembramentos do item 2, admite varias respostas, € até mesmo todas elas,
justamente para medir quais as que apresentam maior incidéncia sobre os mesmos sujeitos;

d) o item 3 testa o sistema em uso na ECT/PR,;

e) o item 4 testa a congruéncia da resposta dada ao item 3, inclusive invertendo a
posi¢do das respostas “sim” € “ndo”;

f) oitem 5 contém uma escolha for¢ada, propositalmente entre extremos.

No rodapé do formulario encontra-se um conjunto de pontos em que sempre ha um
ponto faltante para completar uma das duas linhas. O ponto faltante indica o grupo de onde se
obteve a amostra. O segundo ponto faltante na primeira linha caracteriza formularios preenchidos
por Carteiros. O terceiro ponto faltante identifica respostas dadas por Motoristas, e assim
sucessivamente, até que o penultimo ponto faltante, na segunda linha, aponte para as Operagdes
de Transbordo como origem das respostas ali langadas. Essa ordem constara de todas as tabelas
relativas a pesquisa.

A tabulag@o das respostas ao questionario de pesquisa apresenta o seguinte resultado,

por grupos:
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V.1. ANALISE DO GRUPO CARTEIROS

1.Puderam ajudar na escolha de sua propria posi¢do de trabalho:

70 sim (72,17%) 15 ndo (15,46%) 2 s6 em parte (12,37%)

2.Tiveram alguma vantagem:

2.1. 39(40,21%) menor percurso improdutivo.

2.2, 29(29,90%) menor despesa com alimentagio.

2.3. 31(31,96%) menor despesa com transporte.

2.4. 38(39,17%) menos tempo para repouso, familia e lazer.

2.5. 60(61,86%) mais dnimo para o trabalho.

2.6. 38(31,96%) melhores chances de integragio a equipe.

2.7. 40 (41,24%) melhores chances de manter boa satde.

2.8. 53 (54,64%) maiores oportunidades de aprender servigos e fazer novos amigos.
2.9. 50(5 1.,55%) melhores condi¢gdes de manter bem-estar e desempenho.

2.10. 17 (17,53%) outras vantagens ndo citadas acima.

3. Conhecem o sistema de cadastramento de interessados em mudanga de area da DR/PR:

24 sim (24,74%) 63 ndo (64,95%) 10 em branco (10,31%)

4. Ja mudaram de posi¢do de trabalho ou conhecem alguém que fez isso através do sistema do
item 3:

50 ndo (51,55%) 37 sim (38,14%) 10 em branco (10,31%)

5. Tém a opinido de que o empregado poder participar da escolha de sua propria posigdo de
trabalho ¢é:
1 desnecessario (1,03%) 7 pouco importante (7,22%) 89 muito importante (91,75%)
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Comentarios:

1. O percentual elevado (72,17%) deve-se ao fato de que, no ambito de cada unidade, ha dezenas
de vagas ocupadas no mesmo cargo, facilitando rotatividade nas posi¢des. Ndo ha mudangas de
local interno de trabalbo, e muito menos de rotina, que seja sistematizada e aplicada com
freqiiéncia.

2. Os destaques, em ordem decrescente,, foram dados a 2.5. - mais animo para o trabalho
(61,86%), 2.8. - chances de novos servigos e amigos (54,64%) e 2.9. - manter bem-estar e
desempenho (51,55%). Votagdes similares e altas nos demais itens indicam necessidades basicas
ainda ndo atendidas, ou parcialmente atendidas. Merece futuro esclarecimento o item 2.10. -
outras vantagens (17,53%).

3. O desconhecimento do sistema oficial € tdo generalizado (64,95%) que houve até mesmo
omissdes de resposta ao item (10,31%).

4. Mais da metade (51,55%) ndo conhece ninguém que tenha usado o sistema oficial, e 10,31%
omitiram a resposta. Portanto, é provavel que algumas respostas “sim” ao item 3 sejam motivadas
por rejeicdo a declaragdo de desconhecimento de um procedimento normatizado pela DR/PR, ja
que a cultura organizacional exige que todos o conhegam.

5. Quase a totalidade dos entrevistados (91,75%) considera muito importante participar da

escolha de sua propria posi¢do de trabalho.
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V.2.ANALISE DO GRUPO MOTORISTAS

1. Puderam ajudar na escolha de sua propria posigido de trabalho:

7 sim (46,67%) 5 ndo (33,33%) 3 s6 em parte (20,00%)

2. Tiveram alguma vantagem:

2.1. 2(13,33%) menor percurso improdutivo.

2.2. 4(26,67%) menor despesa com alimentagdo.

2.3. 2(13,33%) menor despesa com transporte.

2.4. 5(33,33%) menos tempo para repouso, familia e lazer.

2.5. 9(60,00%) mais dnimo para o trabalho.

2.6. 2(13,33%) melhores chances de integragio a equipe.

2.7. 6(40,00%) melhores chances de manter boa saude.

2.8. 8(53,33%) maiores oportunidades de aprender servigos e fazer novos amigos.
2.9. 10 (66,67%) melhores condigdes de manter bem-estar e desempenho.

2.10. 2 (13,33%) outras vantagens ndo citadas acima.

3. Conhecem o sistema de cadastramento de interessados em mudanga de area da DR/PR:

3 sim (20,00%) 11 ndo (73,33%) 1 em branco (6,67%)

4. Ja mudaram de posigdo de trabalho ou conhecem alguém que fez isso através do sistema do
item 3:

8 ndo (53,33%) 7 sim (46,67%)

5. Tém a opinido de que o empregado poder participar da escolha de sua propria posigdo de
trabalho €:

1 desnecessario (6,67%) 0 pouco importante (0,00%) 14 muito importante (93,33%)
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Comentarios:

1. Menos da metade dos entrevistados (46,67%) conseguiu participar da escolha de sua propria
posi¢do de trabalho.

2. Os destaques foram para 2.9. - manter bem-estar e desempenho (66,67%), 2.5 - mais &dnimo
para o trabalho (60,00%) e 2.8. - chances de novos servigos € amigos. Os demais itens foram
votados, sugerindo a existéncia de necessidades basicas parcial ou totalmente ndo atendidas.

3. O desconhecimento do sistema oficial € muito amplo (73,33%), gerando até mesmo omissio
em responder ao quesito (6,67%).

4. Ha certa incongruéncia com o item anterior, visto que 53,33% conhecem algum beneficiario do
sistema, este desconhecido por 73,33% dos entrevistados.

5. Quase a totalidade dos entrevistados (93,33%) considera muito importante participar da

escolha de sua propria posigéo de trabalho.
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V.3. ANALISE DO GRUPO GRAFICA/ALMOXARIFADO

1. Puderam ajudar na escolha de sua propria posigdo de trabalho:

4 sim (40,00%) 3 ndo (30,00%) 3 s6 em parte (30,00%)

2. Tiveram alguma vantagem:

2.1. 6(60,00%) menor percurso improdutivo.

2.2. 6(60,00%) menor despesa com alimentagéo.

2.3. 6(60,00%) menor despesa com transporte.

2.4. 8(80,00%) menos tempo para repouso, familia e lazer.

2.5. 7(70,00%) mais animo para o trabalho.

2.6. 5(50,00%) melhores chances de integracdo a equipe.

2.7. 7(70,00%) melhores chances de manter boa saude.

2.8. 7(70,00%) maiores oportunidades de aprender servigos e fazer novos amigos.
2.9. 9(90,00%) melhores condi¢Ges de manter bem-estar e desempenho.

2.10. 1(10,00%) outras vantagens nio citadas acima.

3. Conhecem o sistema de cadastramento de interessados em mudanga de area da DR/PR:

5 sim (50,00%) 4 ndo (40,00%) 1 em branco (10,00%)

4. Ja mudaram de posicdo de trabalho ou conhecem alguém que fez isso através do sistema do
item 3:

7 nédo (70,00%) 3 sim (30,00%)

5. Tém a opinido de que o empregado poder participar da escolha de sua propria posi¢do de
trabalho ¢:

0 desnecessario (0,00%) 1 pouco importante (10,00%) 9 muito importante (90,00%)
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Comentarios:

1. Menos da metade dos entrevistados (40,00%) conseguiu participar da escolha de sua propria
posicdo de trabalho.

2. Os destaques foram para 2.9. - manter bem-estar e desempenho (90,00%) e 2.4 - tempo para
repouso, familia e lazer (80,00%) cabendo ressaltar que todos os itens foram assinalados, a
maioria por pelo menos 50,00% dos entrevistados, o que indica forte demanda ndo atendida.

3. A metade dos entrevistados (50,00%) afirma conhecer o sistema oficial.

4. 70,00% dos entrevistados ndo conhece nenhum beneficiario do sistema.

5. Quase a totalidade dos entrevistados (90,00%) considera muito importante participar da

escolha de sua propria posi¢éo de trabalho.
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V.4, ANALISE DO GRUPO ATENDENTES COMERCIAIS

1. Puderam ajudar na escolha de sua propria posigdo de trabalho:

24 sim (64,86%) 4 ndo (10,81%) 7 s6 em parte (18,92%) 2 branco (5,41)

2. Tiveram alguma vantagem:

2.1. 11(29,73%) menor percurso improdutivo.

22. 12(32,43%) menor despesa com alimentagio.

2.3. 11(29,73%) menor despesa com transporte.

2.4. 12(32,43%) menos tempo para repouso, familia e lazer.

2.5. 26(70,27%) mais animo para o trabalho.

2.6. 15(40,54%) melhores chances de integragdo a equipe.

2.7. 13 (35,14%) melhores chances de manter boa saude.

2.8. 22(59,46%) maiores oportunidades de aprender servigos e fazer novos amigos.
2.9. 19(51,35%) melhores condi¢des de manter bem-estar e desempenho.

2.10. 8(21,62%) outras vantagens ndo citadas acima.

3. Conhecem o sistema de cadastramento de interessados em mudanga de area da DR/PR:

6 sim (16,22%) 30 ndo (81,08%) 1 em branco (2,70%)

4. Ja mudaram de posi¢do de trabalho ou conhecem alguém que fez isso através do sistema do

item 3:

26 ndo (70,27%) 11 sim (29,73%)

5. Tém a opinidio de que o empregado poder participar da escolha de sua propria posigdo de
trabalho é:
2 desnecessario (5,41%) 2 pouco importante (5,41%) 33 muito importante (89,18%)
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Comentarios:

1. Pouco mais da metade dos entrevistados (64,86%) conseguiu opinar sobre a escolha de sua
posi¢do de trabalho.

2. Houve expressiva valorizagdo de 2.5. - mais dnimo para o trabalho (70,27%), 2.8 - chances de
novos servigos e amigos (59,46%), e 2.9. - manter o bem-estar e desempenho (51,35%). Todos os
demais itens foram bastante assinalados, sugerindo demanda.

3. Ha grande desconhecimento do sistema oficial (84,08%).

4. Resultado congruente com o item anterior, ja que 70,27% dos entrevistados ndo conhece
nenhum beneficiario do sistema oficial.

5. Quase a totalidade dos entrevistados (89,18%) considera muito importante opinar sobre a

definicdo de sua posi¢do de trabalho.
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V.5.ANALISE DO GRUPO NIiVEL SUPERIOR

1. Puderam ajudar na escolha de sua propria posigdo de trabalho:

12 sim (85,72%) 1 ndo (7,14%) 1 s6 em parte (7,14%)

2. Tiveram alguma vantagem:

2.1. 2(14,29%) menor percurso improdutivo.

2.2, 3(21,43%) menor despesa com alimentagéo.

2.3. 3(21,43%) menor despesa com transporte.

2.4. 2(14,29%) menos tempo para repouso, familia e lazer.

2.5.12 (85,72%) mais animo para o trabalho.

2.6. 9(64,29%) melhores chances de integragdo a equipe.

2.7. 3(21,43%) melhores chances de manter boa saude.

2.8. 11 (78,57%) maiores oportunidades de aprender servigos e fazer novos amigos.
2.9. 12 (85,72%) melhores condigbes de manter bem-estar e desempenho.

2.10. 4 (28,57%) outras vantagens ndo citadas acima.

3. Conhecem o sistema de cadastramento de interessados em mudanga de area da DR/PR:

9 sim (64,29%) 5 ndio (35,71%)

4. Ja mudaram de posi¢do de trabalho ou conhecem alguém que fez isso através do sistema do
item 3:

12 ndo (85,72%) 2 sim (14,29%)

5. Tém a opinido de que o empregado poder participar da escolha de sua propria posigdo de
trabalho ¢é:

0 desnecessario (0,00%) 0 pouco importante (0,00%) 14 muito importante (100,00%)
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Comentérios:

1. Quase a totalidade dos entrevistados (85,72%) afirma ter podido participar da escolha de sua
posicdo de trabalho, caracterizando um nivel profissional privilegiado, no contexto em exame.

2. Mereceram especial valoriza¢@o os itens 2.5. - mais animo para o trabalho e 2.9. - manter bem-
estar e desempenho, no mesmo nivel (85,72%). O 2.8. - chances de novos servigos e amigos
(78,57%) e o 2.6. - chances de integragdo a equipe (64,29%) foram bastante valorizados. Todos
os demais itens foram pouco votados, sugerindo que as necessidades primarias desse grupo, em
geral, encontram-se satisfeitas.

3. Pouco mais da metade dos entrevistados (64,29%) afirma conhecer o sistema oficial. Esse €
potencialmente o nivel profissional mais bem informado, ja que, em sua quase totalidade, compde-
se de ocupantes de fungdo gerencial ou de chefia.

4. Mesmo conhecendo o sistema oficial (item 3), o grupo de colaboradores praticamente ndo
conhece (85,72%) ninguém que tenha se beneficiado dele.

5. A totalidade dos entrevistados (100,00%) considerou muito importante participar da escolha

da propria posigdo de trabalho.
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V.6.ANALISE DO GRUPO NIVEL TECNICO

1. Puderam ajudar na escolha de sua propria posi¢do de trabalho:

8 sim (36,36%) 6 ndo (27,28%) 8 s0 em parte (36,36%)

2. Tiveram alguma vantagem:

2.1. 8(36,36%) menor percurso improdutivo.

2.2. 10(45,45%) menor despesa com alimentagdo.

2.3. 7(31,82%) menor despesa com transporte.

2.4. 11 (50,00%) menos tempo para repouso, familia e lazer.

2.5. 17(77,27%) mais animo para o trabalho.

2.6. 10 (45,45%) melhores chances de integrag@o a equipe.

2.7. 11 (50,00%) melhores chances de manter boa satude.

2.8. 12 (54,55%) maiores oportunidades de aprender servigos e fazer novos amigos.
2.9. 15 (68,18%) melhores condi¢gdes de manter bem-estar e desempenho.

2.10. 7(31,82%) outras vantagens néo citadas acima.

3. Conhecem o sistema de cadastramento de interessados em mudanga de area da DR/PR:

16 sim (72,73%) 6 ndo (27,28%)

4. Ja mudaram de posicdo de trabalho ou conhecem alguém que fez isso através do sistema do
item 3:

17 ndo (77,27%) 5 sim (22,73%)

5. Tém a opinido de que o empregado poder participar da escolha de sua propria posigdo de
trabalho é:
0 desnecessario (0,00%) 2 pouco importante (9,09%) 20 muito importante (90,91%)
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Comentarios:

1. Houve distribuigdo equitativa das respostas, de modo que apenas um ter¢o dos colaboradores
pode participar da escolha de sua posigdo de trabalho.

2. Mereceram destaque os itens 2.5. - mais animo para o trabalho (77,27%), 2.9. - manter bem-
estar ¢ desempenho (68,18%) e 2.8. - chances de novos servigos e amigos (54,55%). Convém
observar que todos os itens foram intensamente assinalados, indiciando demanda ndo ou
parcialmente atendida. Merece futuro esclarecimento o item 2.10 - outras vantagens (31,82%).

3. A maioria dos entrevistados (72,73%) conhece o sistema.

4. A maioria dos entrevistados (77,27%) ndo conhece nenhum beneficiario do sistema.

5. A quase totalidade dos entrevistados (90,91%) considera muito importante poder participar da

escolha de sua propria posig¢do de trabalho.
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V.7.ANALISE DO GRUPO NIVEL MEDIO

1. Puderam ajudar na escolha de sua propria posi¢do de trabalho:

8 sim (57,14%) 4 ndo (28,57%) 2 s6 em parte (14,29%)

2. Tiveram alguma vantagem:

2.1. 5(35,71%) menor percurso improdutivo.

2.2. 2(14,29%) menor despesa com alimentagao.

2.3. 4(28,57%) menor despesa com transporte.

2.4. 4(28,57%) menos tempo para repouso, familia e lazer.

2.5. 11 (78,57%) mais animo para o trabalho.

2.6. 7 (50,00%) melhores chances de integracdo a equipe.

2.7. 4 (28,57%) melhores chances de manter boa saude.

2.8. 9 (64,29%) maiores oportunidades de aprender servigos e fazer novos amigos.
2.9. 9 (64,29%) melhores condigdes de manter bem-estar e desempenho.

2.10. 7 (50,00%) outras vantagens ndo citadas acima.

3. Conhecem o sistema de cadastramento de interessados em mudanga de area da DR/PR:

8 sim (57,14%) 6 ndo (42,86%)

4. Ja mudaram de posi¢do de trabalho ou conhecem alguém que fez isso através do sistema do
item 3:

8 ndo (57,14%) 6 sim (42,86%)

5. Tém a opinido de que o empregado poder participar da escolha de sua propria posicdo de
trabalho é:

0 desnecessario (0,00%) 0 pouco importante (0,00%) 14 muito importante (100,00%)
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Comentarios:

1. Aproximadamente a metade dos colaboradores (57,14%) conseguiu opinar sobre a defini¢do de
sua posig¢do de trabalho.

2. Foram mais assinalados os itens 2.5. - mais dnimo para o trabalho (78,57%), 2.8. - chances de
novos servigos e amigos (64,29%) e 2.9. - manter bem-estar ¢ desempenho (64,29%). Todos os
demais itens foram significativamente votados, sugerindo demanda, ¢ merece futuro exame o
percentual de 50,00% assinalados sobre o 2.10. - outras vantagens.

3. Pouco mais da metade dos entrevistados (57,14%) conhece o sistema oficial.

4. Pouco mais da metade dos entrevistados (57,14%), congruentemente com o item anterior, ndo
conhece nenhum beneficiario do sistema oficial.

1. A totalidade dos empregados desse grupo (100,00%) entende que é muito importante poder

participar da escolha de sua propria posigdo de trabalho.
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V.8.ANALISE DO GRUPO NIVEL BASICO ADMINISTRATIVO

1. Puderam ajudar na escolha de sua propria posigdo de trabalho:

6 sim (40,00%) 1 ndo (6,67%) 8 50 em parte (53,33%)

2. Tiveram alguma vantagem:

2.1. 4 (26,67%) menor percurso improdutivo.

2.2. 5 (33,33%) menor despesa com alimentagio.

2.3. 3 (20,00%) menor despesa com transporte.

24. 7 (46,67%) menos tempo para repouso, familia e lazer.

2.5.12 (80,00%) mais animo para o trabalho.

26. 4 (26,67%) melhores chances de integracdo a equipe.

27. 4 (26,67%) melhores chances de manter boa saude.

2.8. 12 (80,00%) maiores oportunidades de aprender servigos e fazer novos amigos.
2.9. 8(53,33%) melhores condi¢gBes de manter bem-estar e desempenho.

2.10. 4 (26,67%) outras vantagens ndo citadas acima.

3. Conhecem o sistema de cadastramento de interessados em mudanga de area da DR/PR:

7 sim (46,67%) 8 ndo (53,33%)

4. Ja mudaram de posigdo de trabalho ou conhecem alguém que fez isso através do sistema do
item 3:

12 ndo (80,00%) 2 sim (13,33%) 1 em branco (6,67%)

5. Tém a opinido de que o empregado poder participar da escolha de sua prépria posicdo de
trabalho é:
0 desnecessario (0,00%) 0 pouco importante (0,00%) 15 muito importante (100,00%)
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Comentarios:

1. Menos da metade dos empregos (40,00%) conseguiu participar decisivamente da escolha de
sua posi¢do de trabalho; porém, mais da metade (53,33%) pode influir de alguma forma na
decisdo.

2. Houve destaque para os itens 2.5. - mais 4nimo para o trabalho (80,00%) e 2.8. - chances de
novos servigos € amigos (80,00%). Também foi expressiva a escolha do 2.9. - manter bem-estar e
desempenho (53,33%). Todos os demais itens foram bastante lembrados, indiciando demanda. A
expressiva opgdo pelo item 2.10. - outras vantagens (26,67%) merece atengéo futura.

3. Aproximadamente a metade dos empregados desse grupo (46,67%) desconhece o sistema
oficial.

4. O desconhecimento, pelo grupo, da existéncia de beneficiados pelo sistema €, congruentemente
com o item 3, generalizado (80,00%).

5. A totalidade do Nivel Basico Administrativo (100,00%) entende que € muito importante poder

participar da escolha de sua propria posigdo de trabalho.



42

V.9.ANALISE DO GRUPO OPERACAO COM MALOTES

1. Puderam ajudar na escolha de sua propria posigdo de trabalho:

6 sim (30,00%) 3 ndo (15,00%) 11 s6 em parte (55,00%)

2. Tiveram alguma vantagem:

2.1. 7 (35,00%) menor percurso improdutivo.

2.2. 8 (40,00%) menor despesa com alimentag@o.

2.3. 8 (40,00%) menor despesa com transporte.

2.4.10 (50,00%) menos tempo para repouso, familia e lazer.

2.5. 9 (45,00%) mais animo para o trabalho.

2.6. 12 (60,00%) melhores chances de integragdo a equipe.

2.7. 9 (45,00%) melhores chances de manter boa saude.

2.8. 13 (65,00%) maiores oportunidades de aprender servigos e fazer novos amigos.
2.9.12 (60,00%) melhores condigdes de manter bem-estar e desempenho.

2.10. 4 (20,00%) outras vantagens ndo citadas acima.

3. Conhecem o sistema de cadastramento de interessados em mudanga de area da DR/PR:

4 sim (20,00%) 16 ndo (80,00%)

4. Ja mudaram de posi¢do de trabalho ou conhecem alguém que fez isso através do sistema do
item 3:

12 ndo (60,00%) 8 sim (40,00%)

5. Tém a opinido de que o empregado poder participar da escolha de sua propria posi¢do de
trabalho é€:

2 desnecessario (10,00%) 1 pouco importante (5,00%) 17 muito importante (85,00%)
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Comentarios:

1. Poucas pessoas (30,00%) puderam participar diretamente da escolha de sua posigdo de
trabalho, embora aproximadamente a metade (55,00%) tenha de alguma forma influido no
processo.

2. As maiores incidéncias ocorreram em 2.8. - chances de novos servigos e amigos (65,00%), 2.6.
- chances de integragdo a equipe (60,00%)e 2.9. - manter seu bem-estar e desempenho (60,00%).
Percebem-se nitidamente, portanto, as necessidades de reconhecimento ou associagdo. E
importante notar, ainda, que houve intensa escolha de todos os demais itens, remetendo ao indicio
de escolha de que ha fortes expectativas ndo atendidas nesses aspectos.

3. O sistema oficial de permutas ¢ praticamente desconhecido pelos colaboradores (80,00%).

4. Mais das metade dos empregados (60,00%) ndo conhece nenhum beneficiario do sistema
oficial.

5. Quase a totalidade dos colaboradores (85,00%) considera muito importante participar da

escolha de sua posigdo de trabalho.
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V.10.ANALISE DO GRUPO OPERACOES DE TRANSBORDO

1. Puderam ajudar na escolha de sua propria posi¢do de trabalho:

8 sim (42,11%) 7 ndo (36,84%) 4 s6 em parte (21,05%)

2. Tiveram alguma vantagem:

2.1. 8 (42,11%) menor percurso improdutivo.

2.2. 8 (42,11%) menor despesa com alimentag@o.

2.3. 8 (42,11%) menor despesa com transporte.

2.4.10(52,63%) menos tempo para repouso, familia e lazer.

2.5.10(52,63%) mais animo para o trabalho.

2.6. 5 (26,32%) melhores chances de integragio a equipe.

2.7. 10 (52,63%) melhores chances de manter boa saude.

2.8. 11 (57,89%) maiores oportunidades de aprender servigos e fazer novos amigos.
2.9. 9(47,37%) melhores condi¢Ges de manter bem-estar e desempenho.

2.10. 1 ( 5,26%) outras vantagens nfo citadas acima.

3. Conhecem o sistema de cadastramento de interessados em mudanga de area da DR/PR:

8 sim (42,11%) 11 ndo (57,89%)

4. Ja mudaram de posi¢do de trabalho ou conhecem alguém que fez isso através do sistema do
item 3:

11 néo (57,89%) 8 sim (42,11%)

5. Tém a opinido de que o empregado poder participar da escolha de sua propria posicdo de
trabalho ¢é:

0 desnecessario (0,00%) 0 pouco importante (0,00%) 19 muito importante (100,00%)
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Comentarios:

1. Menos da metade dos colaboradores (42,11%) teve chance de participar da esolha de sua
posicdo de trabalho, cabendo notar que quase a mesma quantidade (36,84%) respondeu
negativamente a pergunta.

2. O item 2.8. - chances de novos servicos e amigos (57,89%) recebeu a maior quantidade de
registros. Entretanto, exceto o item 2.10. - outras vantagens (5,26%), todos os demais foram
considerados intensamente pelo grupo, deixando fortes indicios de que ha expectativas ndo
atendidas quanto ao assunto.

3. Menos da metade dos empregados (42,11%) conhece o sistema oficial.

4. Congruentemente, mais da metade dos colaboradores (57,89%) desconhece qualquer
beneficiario do sistema oficial.

5. Ainda congruentemente, a totalidade dos membros do grupo (100,00%) vé como muito

importante a possibilidade de participar da escolha de sua posigio de trabalho.
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V.11. QUADRO GERAL DE PERCENTUAIS (arredondamento para inteiros).

ltens 1. 2. 3. 4. 5.
Grupos simindof + £2.1]22§2.3§2.4125§26]2.7]2812.9§2.10simjndo] ? fsimjndof] 7?7 § - | £+ | +
a) Carteiros 721161 12140§ 3032739162 32]41)5515231825165§10}52138fj10§ 1§ 7 {92

b) Motoristas 478333205131 271 131331601 13140153)67§131204 73} 7 |53F47§ 03 7] 0F}O3

c) Grafica/ 40§ 30§ 30601601601 80f70§50f§70] 708908101508 40§ 10§ 70§30 Of O § 10} 90
Almoxarifado
d) Atendentes 65]16* 1194301328301 321 70140)35]59§51122116181§ 3 §J70]30§ 0§51 579
Comerciais

e) Nivel 861 71 70114]21121114]86|64]21179]86]20]64]36fcla6li14] 0] 0] 0100
Superior
f) Nivel 3612813636451 32)150] 7714550155168 132]73J27] 01774234 0fj0f 9191
Técnico
a) Nivel 57]29)14]36] 14] 291 200 79| 50| 29| 64} 64|50 57143 01571431 0] 01 0 f100
Médio

h) Nivel Basico § 408 7 § 53 27133§20147§80}27]27180}j538271471534 0}880fj13f 7401} 0100
Administrativo
i) Operacgéo 30§15 55135140140} 50]45] 6045165160120} 20§80F O §J60140J O |10 5185
com Malotes
j) Operagbes 42137§21]1 42142142531 53]26153]158]47) 514253 058142507 0§ O |100
de Transbordo
MEDIAS 5112227331341 32)143]68]41]41164164]23142)155] 3166132 2f 2} 3195

(*) Acrescentamos 5,41% de respostas em branco as 10,81% respostas “ndo”, por ser situagdo

isolada.
LEGENDA DE CARACTERES
1. + . participou da escolha s6 em parte
3. 7 : embranco
4. 7 . embranco
5. - : desnecessario
5. % pouco importante
5. + : muito importante

LEGENDA DE ITENS DA PESQUISA DE OPINIAO

1. Vocé, especificamente, pode ajudar na escolha de sua posigdo atual?
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2. Independentemente de sua resposta a pergunta 1, podendo participar livre e

diretamente da escolha de sua posigdo de trabalho, vocé teria (ou teve) alguma das vantagens abaixo?

2.1.Menor percurso improdutivo, porque reduziria o tempo de deslocamento entre a casa
e o trabalho;

2.2 Menor despesa com alimentagdo, porque poderia fazer as refeicdes em casa;

2.3.Menor despesa com transporte (Onibus, gasolina etc),

2.4 Maior tempo para repouso e dedicagio a familia e lazer, devido a redugéo do tempo
de deslocamento,

2.5.Mais animo para o trabalho, por fazer um servigo de que gosto e em lugar que ajudei
a escolher;

2.6 Melhores chances de me integrar a equipe,

2.7 Melhores chances de manter boa satide, com alimentagdo em casa e mais tempo para
descanso;

2.8 Maiores oportunidades de aprender novos servigos e fazer novos amigos;

2.9 Melhores condigbes de manter o bem-estar € o desempenho;

2.10.0Outras vantagens ndo citadas acima.

3. Vocé conhece o sistema de cadastramento de interessados em mudanga de area da
DR/PR?

4. Vocé€ mesmo, ou alguém que vocé conhece, ja mudou de posi¢do de trabalho ou de
area através do sistema citado na pergunta 37
3. Na sua opinido, o empregado poder participar da escolha de sua propria posigdo de trabalho €

desnecessario? Pouco importante? Muito importante?
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Quanto ao Quadro Geral de Percentuais, as variagdes verificadas dentro de cada grupo
ja foram objeto de comentarios, langados imediatamente apds cada tabulagéo.

Uma visdo de conjunto permite, no minimo, as seguintes consideragdes:

a)Carteiros trocam de distrito postal (area de distribui¢dio externa de correspondéncias)
com frequiéncia, e parecem considerar que isso € suficiente para caracterizar mudanga de posigdo de
trabalho, no enfoque da pesquisa;

b)O Nivel Técnico e o Nivel Superior sio especialmente bem informados (item 3.);

¢)O grupo de Atendentes Comerciais é o que mais carece de informagdes, seguido de
Motoristas e de Operagdes com Malotes (item 3.),

d)Com excegdo do Nivel Superior, todos os grupos manifestaram forte interesse pelas
vantagens decorrentes da participagdo do empregado na escolha de sua propria posi¢do de trabalho
(item 2.). Os resultados sdo congruentes, ja que o Nivel Superior ¢é, de longe, o que mais pode
negociar essa escolha (item 1.);

€)A maioria dos entrevistados ndo conhece ninguém que tenha se beneficiado do sistema
oficial para mudancga de area ou local de trabalho (item 4.);

f)Praticamente todos os empregados entendem que é muito importante poderem
participar de negociagGes relativas a defini¢do de suas posi¢des de trabalho (item 5.);

g)Todos concordam em que hd muitas vantagens objetivamente decorrentes da
negociacgio (alinea “f” acima), e a ampla maioria destaca trés: mais dnimo para o trabalho (item 2.5.),
chances de novos servigos e amigos (item 2.8.) e manter o bem-estar e o desempenho (item 2.9.);

h)Ha muitas outras vantagens, ndo contempladas diretamente pelo questionario de

pesquisa (item 2.10.).
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V.12.GRAFICO GERAL DE PERCENTUAIS

100 -

20

80

70

60

50 A

40

30

20 A

10 -
sim nfio * 21 22 23 24 25 26 27 28 29 210sim nd% ? sim nfio ? - * +
1 2 3 4. 5.

LEGENDA DE CARACTERES

1. £ participou da escolha s6 em parte
3. 7 : embranco

4. 7 . embranco

5. - : desnecessario

5. * : pouco importante

5. + : muito importante

LEGENDA DE ITENS DA PESQUISA DE OPINIAQ

1. Vocg, especificamente, pdde ajudar na escolha de sua posi¢do atual?
2. Independentemente de sua resposta a pergunta 1, podendo participar livre e

diretamente da escolha de sua posigdo de trabalho, vocé teria (ou teve) alguma das vantagens abaixo?

2.1.Menor percurso improdutivo, porque reduziria o tempo de deslocamento entre a casa

e o trabalho;
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2.2 Menor despesa com alimentagdo, porque poderia fazer as refeigGes em casa;

2.3 Menor despesa com transporte (Onibus, gasolina etc);

2.4 Maior tempo para repouso e dedicagdo a familia e lazer, devido a redug@o do tempo
de deslocamento;

2.5 Mais animo para o trabalho, por fazer um servigo de que gosto e em lugar que ajudei
a escolher;

2.6.Melhores chances de me integrar a equipe;

2.7 Melhores chances de manter boa saude, com alimentagdo em casa e mais tempo para

descanso;

2.8 Maiores oportunidades de aprender novos servigos e fazer novos amigos;

2.9 Melhores condi¢des de manter o bem-estar e 0 desempenho;

2.10.0Outras vantagens ndo citadas acima.

3. Vocé conhece o sistema de cadastramento de interessados em mudanga de area da
DR/PR?

4. Vocé mesmo, ou alguém que vocé conhece, ja mudou de posi¢do de trabalho ou de
area através do sistema citado na pergunta 3?
3. Na sua opinido, o empregado poder participar da escolha de sua propria posigdo de trabalho €

desnecessario? Pouco importante? Muito importante?
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CAPITULO VI

CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O sistema de cadastramento de interessados em mudanca da area da DR/PR, que ¢ objeto
da pergunta 3 da Pesquisa de Opinido e que € citado no corpo deste trabalho como sistema oficial,
serve, como a propria locugdo indica, para registro de interesse em troca de drea da DR/PR. Esse
registro ¢ realizado pela Geréncia de Recursos Humanos, € ndo tem apoio em documento emitido
pela Administragdo Central da ECT, em Brasilia - DF, para disciplinar especificamente esse
procedimento. E, portanto, um esfor¢o isolado da DR/PR, mesmo guardando eventual similaridade
com modelos implantados em outra Regionais. Além disso, tem a caracteristica de buscar mudanga
de drea, que, segundo a cultura organizacional da ECT, significa trocar de Geréncia ou 6rgdo de
nivel equivalente (por exemplo: o candidato prop&e sua saida da Geréncia de Operagdes e Logistica -
GEOPE, com destino a Geréncia de Atendimento - GERAT, Geréncia de Transportes - GETRA, ou
Geréncia de Produgéo Grafica - GEPRO, nessa ordem de prioridade).

Na situag@o concreta, o sobredito cadastro é praticamente desconhecido, embora uma ou
duas vezes por ano ocorram publica¢des a respeito, no Boletim Interno da ECT/DP/PR, que é um
informativo de circulagio diaria e leitura “obrigatoria”. A divulgacdo é feita sob a forma de noticia,
ndo incluindo detalhes sobre o banco de dados ja existente. Também ndo tem carater normativo,
vinculante, ou seja, o pedido de inclusdo no cadastro ndo gera nenhuma obrigagéo para o colaborador
inscrito, assim como nenhuma obrigac¢do ou prazo para que a Geréncia de Recursos Humanos tente
promover, por diversos meios, a troca requerida.

Seria possivel a normatizagdo do assunto, inclusive a nivel nacional, ou seja, de toda a
ECT. Independentemente da formalizacdo de pedido, qualquer empregado deveria ter acesso aos
pedidos ja cadastrados, até mesmo para saber se haveria algum interessado em eventual permuta com

o autor da consulta ao banco de dados.
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Também ndo é o caso de se vincular pedidos a mudangas de drea, e sim de posicdo de
trabalho, visto que as areas sdo 18 e as posigdes de trabalho sdo milhares. A troca de posi¢do de
trabalho poderia ser efetuada inclusive dentro da propria unidade administrativa ou operacional. Isso
evitaria a obsolescéncia prematura de mao-de-obra, o cansago e os erros decorrentes de operagdes
rotineiramente repetitivas, a acomodacdo do colaborador e do supervisor, e tantos outros
inconvenientes.

Em Administragdo, a rotagdo nas posi¢gdes de trabalho, a polivaléncia, o enriquecimento
de cargo e a preparagdo de substitutos sdo condi¢des de trabalho corriqueiras. Porém, a situagdo
muda, e muito, em detrimento do colaborador, quando a cultura organizacional preconiza que “ndo
se mexe em time que estd ganhando”. Algumas vezes, até oportunidades de treinamento e
desenvolvimento potencialmente chegam a ser cerceadas, com a intengdo, jamais admitida, de impedir
a saida do colaborador considerado eficaz, com destino a outra unidade de trabalho. Obviamente, se
constatado qualquer desvio de conduta administrativa, a instituicdo promove a retomada do
procedimento correto.

A mudanga de posigdo de trabalho pode ocorrer tanto para vaga aberta quanto sob a
forma de permuta. Também é possivel a modificagdo do quadro de pessoal da unidade ou orgdo,
temporariamente ou em definitivo, ou seja, mediante transferéncia da vaga ocupada. O que,
seguramente, ndo deve ocorrer, ¢ a insatisfacdo permanente do ocupante com relagdo ao destino de
sua vaga.

Para um Carteiro residente em qualquer cidade da Regido Metropolitana de Curitiba €
bastante previsivel que seja mais conveniente trabalhar na unidade local que em qualquer unidade da
Capital (as excegdes sdo facilmente identificaveis: local de estudo, segundo emprego, conveniéncias
individuais e outras). Trabalhar proximo do domicilio, proximo da escola e proximo do ponto de
onibus sdo situages mais facilmente aceitaveis e estimulantes que a pura e simples determinagdo,
pelos superiores, do local e da posigdo de trabalho.

No que se refere especificamente a Pesquisa de Opinido, entendemos que futuros
trabalhos, internos ou académicos, de longo prazo € maior amplitude, poderdo ser desenvolvidos a
partir do material ja coletado:

a)diagnostico de cultura organizacional,
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b)exame de outras vantagens (item 2.10. da pesquisa) visualizadas ou sentidas pelos
colaboradores;

c)pesquisa cientifica que inclua a medigdo dos efeitos da participagdo de empregados na
escolha de sua posi¢do de trabalho, mediante delimitacdo de campos, estabelecimento de grupos de
teste, ensaios de hipoteses etc;,

d)normatizagdo do procedimento, de modo a se flexibilizar, no ambito de toda a ECT, a
movimentag@o de colaboradores entre posi¢des de trabalho de unidades e 6rgéos;

e)exame da eficacia dos sistemas internos de comunicag¢do e normatizag¢do;

f)analise comparativa entre graus de informagao, niveis de cargos e origens do poder;

g)outros projetos afins, que a observagdo e o questionamento sistematicos dos dados
disponiveis e a demanda interna recomendarem.

A revisdo bibliografica, por sua vez, constituiu-se num poderoso ferramental e num
substrato tedrico capazes de modificar comportamentos, atitudes valores, normas e cultura
organizacional. Abriram-se as portas para a modernizagdo e a modernidade que a globalizagdo impde
a todas as organizagdes que pretendem ser perenes. Porém, parafraseando o estadista inglés Winston
Churchill, basta que cada cidaddo cumpra o que Ihe cabe, para que o mundo va & bancarrota. E
absolutamente mandatério superar limites, buscar e realizar além do esperado, para que haja um
futuro a ser vivenciado e comemorado.

A Administragdo da Qualidade Total, ou TQM - Total Quality Management, nio foi
objeto deste estudo. Entretanto, seus principios comegam a ser aplicados nos Correios do Brasil,
onde se esta vivenciando a fase de sensibilizagdo. Diante disso, cabe lembrar que n3o se gerencia o
que ndo se mede, e que a obra de Eda Conte Fernandes, denominada “Qualidade de vida no trabalho
- Como medir para melhorar”, citada nesta monografia, aborda, como consta da Apresentagdo

assinada por Fred Lima, Diretor-Presidente do CETTA Exceléncia Empresarial, um tema que

... €, sem duvida, uma preocupagio crescente ¢ fundamentada, de todas as empresas que buscam ser
altamente competitivas, em mercados cada vez mais globalizados. Hoje, h4 uma unanimidade na certeza
de que o homem ¢ o principal elemento diferenciador, ¢ 0 agente responsavel pelo sucesso de todo e
qualquer negocio. Aqui cabe a seguinte questdo: se isto é verdade, como poderdo as empresas ser bem

sucedidas sem a satisfacdo dos seus funcionarios? Sera possivel se obter a satisfagdo dos clientes, a partir
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de funcionarios desmotivados e/ou insatisfeitos? Todas as organizacdes e os profissionais que t€m visdo
do futuro j4 t&ém esta resposta de forma muito clara: Qualidade de Vida no Trabalho € uma questio de
competitividade!

Em segundo lugar, a obra “Qualidade de Vida no Trabalho - Como medir para melhorar” €
uma contribuicio oportuna para as empresas. Ndo trata apenas de uma fundamentagio do tema ¢ “do que
Jazer”, mas principalmente do “como fazer”. Mais que um livro, temos um livro-consultoria, escrito de

forma simples e objetiva. Uma contribui¢io inédita!

Estando, pois, todos os fatos e dados quantificados e analisados, concluimos que a
investigagdo referendou as hipoteses definidas e apontou novos estudos a serem feitos, como a boa
metodologia recomenda. Resta-nos apenas arregagar as mangas, agugar olhos, ouvidos e perspicacia,
e vislumbrar a chegada do Terceiro Milénio com um largo sorriso, afirmando:

- Que o futuro seja bem-vindo. Para ele, na ECT/DR/PR, estamos todos preparados!

E
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ANEXO 1

Curitiba/PR, 01 de novembro de 1996.

Prezado colega ecetista:

PESQUISA DE OPINIAO
ESCOLHA DA POSICAO DE TRABALHO

A posigio de trabalho compde-se de um conjunto de atividades ¢
responsabilidades vivenciadas diariamente. S8o exemplos de posi¢des de trabalho: guiche de
atendimento geral ou especializado, distrito postal, rota de viatura, almoxarifado, banca de
servigo contabil ou financeiro, servigo administrativo geral ou especializado, supervisdo,
chefia, operacdo de transbordo, operagio com malotes, servigos graficos, operacdo de
computador, telefonia, servigo postal geral ou especializado, e muitas outras.

A posigio de trabalho pode ser definida por diversos fatores, tais como: motivos
técnicos (exemplo: Técnico Grafico tem que trabathar na Grafica), preenchimento de vaga
aberta (exemplo: vaga preenchida mediante concurso publico), caracteristica do servigo
(exemplo: tarefas que correspondem legalmente a determinados cargos sé devem ser
desenvolvidas por ocupantes desses cargos).

A maioria das posigdes de trabalho também podem ser escolhidas, em comum
acordo entre colaboradores, colegas e chefias.

Esta pesquisa procura verificar se hd alguma vantagem para ambas as partes
(colaborador ¢ ECT) quando a escolha da posigio de trabalho conta com a participacdo do
empregado.

Entfo, por favor, responda o questionario anexo € nos devolva de imediato, EM
ENVELOPE DE SERVICO DA ECT, ajudando-nos a desenvolver este estudo cientifico, em
cumprimento a uma tarefa estabelecida pelo Curso de Especializagio em Administragfo
{(po6s-graduacio) que estamos concluindo na UFPR - Universidade Federal do Parana.

Sua pasticipacfio € extremamente valiosa.

Um abrago

ALVARO AUGUSTO DE OLIVEIRA
ECT/GESUP/SUPAT/SBMI/DR/PR
Rua José Loureiro, 540, 7° andar
80002-900 - Curitiba - PR



ANEXO 1 (Nio precisa se identificar)

PESQUISA DE OPINIAO
ESCOLHA DA POSICAO DE TRABALHO

Marque “x” nas quadriculas que vocé considerar certas:

1.Vocé, especificamente, pdde ajudar na escolha de sua posicio de trabatho
atual?

[ Jsim | Ingo [ ]s6 em parte

2.Independentemente de sua resposta a pergunta 1, podendo participar livre e
diretamente da escolha de sua posigfo de trabalho, vocé teria (ou teve) alguma

das vantagens abaixo?
(PODE MARCAR QUANTAS QUADRICULAS QUISER)

2.1. 7] menor percurso improdutivo, porque reduziria o tempo de
deslocamento entre a casa ¢ o trabalho

2.2. menor despesa com alimentacdo, porque poderia fazer as refeicGes em
casa

2.3 menor despesa com transporte (6nibus, gasolina, etc)

2.4. [ ] maior tempo para repouso e dedicagdo a familia e lazer, devido a
reducdo do tempo de deslocamento

2.5. mais 4nimo para o trabalho, por fazer um servigo de que gosto e em
lugar que ajudei a escolher
2.6. melhores chances de me integrar 4 equipe

2.7. [ ] melhores chances de manter boa satde, com alimentacdo em casa e
mais tempo para descanso

2.8. [ ] maiores oportunidades de aprender novos servicos e fazer novos
amigos

2.9. melhores condi¢des de manter o bem-estar e o desempenho

2.10.] | outras vantagens n#o citadas acima

3.Vocé conhece o sistema de cadastramento de interessados em mudanca de
area da DR/PR?

(OBSERVACAO: NAO £ CADASTRO PARA TRANSFERENCIA DE LOCALIDADE,
MEDIANTE PERMUTA)

[ ]sim [ 1] ndo
4. Vocé mesmo, ou alguém gue vocé conhece, 14 mudou de posi¢io de trabatho
oﬁe area anavfé%do sistema citado na pergunta 37
ndo L sim
5.Na sua opmifio, o empregado poder participar da escolha de sua prépria
posicdo de trabalho é:
desnecessario pouco importante [ muito importante



— @ ECT
BOLETIM TECNICO

DATA

NO

09/04/97 055/97

ANEXO DA NOTA DATEN/014

EMPRESA BRASILEIRA DE CORREIOS E TELEGRAFOS
REDE DE UNIDADES DE ATENDIMENTO

DR ______AC _ ___AF_______ACF __ACS_ _BC Jotal

AL 104, 1 22 42 23 192
AM 89 1 7 1 1 99
BA 449 3 121 202 1 776
BSB 83 1 28 29 5 146,
CE 214 1 28 168 69 480
ES 85 1 28 58 131 303
GT 322| 1 40 54 1. 418
MA 149 1 15 9 0 174
MG 760 4 216 436 521 1937
MS 84 1 34 60! 2 181
MT 106 1 23 137, 8 275
NO 47 1 16 16 0 80
PA 169 1 32 19 9 230,
PB 184 2 28 143, 0 357,
PE 190 1 44 32 42 309
Pi 136 1 15| 40 0 192
PR 359 1 112, 32, 326 830!
RJ 243 4 259 250 8 764
RN 160 1 14 1 61 237
RS 390 1 104 493 165 1153,
SC 230 3 57 31 279 600
SE 84 1 17 48 2 152
SP 731 4 368 66, 249 1418
“Total . 5368 37 1628 2367, 1903 11303
LEGENDA: O =

AC : Agéncia de Correio
AF : Agéncia Filatélica

ACF : Aaéncia de Correio Franaueada

ACS : Agéncia de Correio Satélite
PC : Posto de Correio

FONTE: STO
Posicao: 31.03.97
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