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RESUMO

Este trabalho tratar& de compreender, através da comprovagdo de dados
provenientes do estudo de caso, pesquisas e entrevistas, as provaveis causas da
rotatividade voluntaria de funcionarios ocorridas nos Gltimos anos na Empresa Raio
~de Luz, Empresa do Setor Publico do Estado do Parana. Partindo da anélise da
gestdo administrativa da Empresa Raio de Luz e de sua comparagdo com atuais
modelos-padrao de gestdo administrativa, da verificagdo da estrutura e sistematica
do Plano de Cargos e Salarios da Empresa em estudo, passando para o
reconhecimento e a analise da importancia do ambiente de trabalho, da motivagao
resultante do mesmo e de sua politica de incentivos e beneficios, fundamentais para
o crescimento, ou, ao contrario disto — para a estagnacao, desmotivacéo ou até pelo
desligamento de seus funcionarios. Finalizando, aparecera o levantamento de
dados, provenientes da pesquisa e das entrevistas com dezenas de ex-funcionarios
da Empresa Raio de Luz. Estas novas consideragbes trazem importantes
testemunhos e indicios que conduzem as provaveis causas da rotatividade
voluntaria desta empresa, levantados a partir de analises que levam, portanto, estes
estudo, a conclusdes que pontuam e justificam tais ocorréncia, passiveis de serem
levadas em conta quando do interesse especifico da busca de solugbes para tal

problema.
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1 INTRODUGAO

O trabalho, cada vez mais, tem ocupado um espaco importante na vida do
homem. Hoje, dois tergos da vida do homem é passado no ambiente de trabalho.
FROMM (1947), em sua obra “Analise do homem”, ja dizia que “0 homem trabalhava
para viver, hoje vive para trabalhar’. Desta forma, com o desenvolvimento
tecnolbgico, a velocidade das mudangas e as transformagdes ocorridas na
sociedade exigem que as empresas e organizagdes se adaptem a essas mudangas,
reorientem os seus processos, alterem suas estratégias, modifiguem produtos e
servigos, enfim, mudem seus rumos de acordo com o mercado. Neste sentido, é
notéria a importancia das pessoas neste processo, pois sdo elas que raciocinam,
decidem, pensam e agem dentro da empresa. Mais do que maquinas, equipamentos
e tecnologia, sd0 as pessoas que as conduzem e que produzem, desde que se
sintam bem no seu ambiente de trabalho.

Nos dias de hoje, a globalizagado, a troca de informa¢des e conhecimentos
vem proporcionando a todos grandes possibilidades. Esse “caminho aberto” provoca
uma verdadeira corrida por melhores oportunidades e causa uma grande taxa de
rotatividade — demissdo voluntaria — nas empresas, revelando-se uma fonte de
preocupagédo dos empresarios. Neste contexto, a competitividade implica oferecer
qualidade de servicos e produtos, reforgando a importdncia da politica de
administragdo de pessoal que possibilite a permanéncia de profissionais na
empresa, desenvolvendo trabalhos com eficiéncia e eficacia. Assim, a ocorréncia da
rotatividade pode ser um problema para determinadas empresas, pois a retengao
dos funcionarios é importante para garantir o futuro da organizagao.

A decisdo de desligar-se de uma empresa & influenciada por diversos
fatores, alguns dos quais dificilmente controlaveis pela empresa, como taxas de
desenvolvimento, responsabilidades familiares e atracdo por outras empresas.
Entretanto, muitos fatores sao influenciados pela propria organizagao, tais como as
expectativas criadas na época do recrutamento do funcionario, a falta de
oportunidades de planejamento de carreira e promogdo, os diferentes niveis
salariais, a auséncia de investimentos em treinamento e a sensag¢do de injustica no
tratamento pela empresa. Estes fatores afetam a decisdo de deixar o emprego

porque afetam a satisfagédo individual com o trabalho, o comprometimento com a



organizagao, o relacionamento com os supervisores e chefias imediatas, a tendéncia
de ter vontade de “ir embora” e a comparagao entre a razido ou “utilidade” de ficar ou
sair. A motivagdo de um funcionario esta diretamente ligada a sua permanéncia na
empresa.

Ainda hoje, muitas empresas equivocadamente acreditam que apenas o
salario, atendendo as necessidades fisioldgicas e de seguranga, é necessario para
motivar um ser humano cujo estado normal é a insatisfacdo. As necessidades
fisioldgicas sdo as cobertas pelo salario — o ticket alimentagdo ou cesta basica e a
assisténcia médica. A necessidade de seguranga esta refletida no desejo incessante
de ter um teto e, mais ainda, na busca incansavel pela estabilidade financeira e
emocional — o salario, mais uma vez, entra em agéo, atendendo esta necessidade. A
necessidade social, de pertencer a um grupo ou ser aceito por ele pode ser também
suprida pelas empresas em eventos promovidos em festas e datas comemorativas.

Todas estas necessidades, evidenciando-se as duas dUltimas, séo
responsaveis pela auto-estima e auto-realizagdo de um funcionario, ou seja, pela
sua satisfagdo, pela conquista de sua reputagdo profissional e pelo emprego
conquistado — é a remuneragdo mensal aliada ao “salario moral”. Somente o
equilibrio entre ambos pode levar a um ambiente propicio para a automotivagéo de
seus colaboradores. Sentimentos como reconhecimento, ética, lealdade, respeito e
valorizacdo atendem mais do que apenas as necessidades basicas do homem, véo

ao encontro do desejo — e do direito do ser humano de ter dignidade e oportunidade.



1.1 TEMA

As causas da rotatividade pela demissé&o voluntaria na Empresa Raio de Luz
do Setor Plblico do Estado do Parana.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo deste trabalho é levantar as principais causas da rotatividade pela
demissao voluntaria na Empresa Raio de Luz do Setor Plblico do Estado do Parana.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Analisar o modelo de gestdo administrativa da Empresa Raio de Lugz,
comparando-o0 com o modelo padrao de gestao administrativa da atualidade.

o Verificar a estrutura e a sistematica do PCS - Plano de Cargos e Salarios — (o
modelo padrédo empresarial), identificando as caracteristicas do PCS da
Empresa Raio de Luz.

¢ Analisar a importancia do ambiente de trabalho, da motivagdo, politica de
incentivos e beneficios na expectativa geral dos funcionarios de empresas,
relacionando-os com os dados levantados na pesquisa/entrevista feitas com
ex-funcionarios da Empresa Raio de Luz.

¢ Comprovar, a partir da pesquisa dos dados tabulados, as provaveis causas da
grande rotatividade voluntaria de funcionarios na Empresa Raio de Luz,

identificando as causas deste processo.

1.3 JUSTIFICATIVA

Este trabalho se faz relevante pela possibilidade das informagdes estruturais
e sistematicas obtidas pela pesquisa teérica e empirica realizadas serem objetos de
orientagdo e comparagdo com os dados da Empresa Raio de Luz, quando da
constatagdo dos dados coletados nas dezenas de entrevistas com ex-funcionarios



desta Empresa. A necessidade de coleta, levantamento e tabulagdo dos dados
obtidos € de fundamental importdncia para a identificacdo das causas mais

freqUentes que levam ao estudo e conclusdes acerca da tematica deste trabalho.
1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho divide-se em seis capitulos, sendo que o primeiro capitulo tem
como finalidade apresentar o objetivo de estudo e justificativas para a sua execugao.

O segundo capitulo procurara fornecer um embasamento teérico que
contribua para um melhor entendimento do tema, auxiliando no levantamento das
causas que permeiam o problema estudado neste trabalho.

No terceiro capitulo serd apresentada a metodologia empregada neste
trabaiho.

No quarto capitulo —- APRESENTACAO DOS DADOS OBTIDOS E ANALISE
DOS RESULTADOS - serdo apresentados os resultados dos dados coletados
através da pesquisa/entrevista junto aos funcionarios desligados da Empresa Raio
de Luz do Setor Publico do Estado do Parana.
| No quinto capitulo — CONCLUSOES - serdo comparados os dados
coletados com a base teérico e empirica.

No sexto e Ultimo capitulo — RECOMENDACOES —serio apresentados os
resultados finais que levantam as causas da rotatividade voluntaria da Empresa Raio
de Luz e as conseqUéncias destas demissbes. A identificagdo das causas e a
verificagdo das consequliéncias poderdo, de acordo com os interesses, levar a busca

de solugdes e alternativas para a reducéo e até para a solug&o deste problema.



2 REVISAO DE LITERATURA
2.1 FORMAS DE GESTAO ADMINISTRATIVA

O sucesso de uma organizagdo na consecugdo de seus objetivos e na
satisfagéo das necessidades da sociedade depende do éxito de sua administragao.
Se a administragdo de uma Companhia ou Empresa n&o trabalhar bem, a
organizag¢do nao conseguira atingir seus objetivos, e funcionar numa sociedade mais
ampla. O desempenho do corpo administrativo de uma organizagdo funciona como
uma equipe, principalmente por ser fator chave dos resultados positivos. Conforme
afirma DRUCKER, 1964, p.5, “O desempenho de um administrador pode ser medido
em termos de dois conceitos: eficiéncia e eficacia”. No seu modo de ver, “...)
eficiéncia quer dizer fazer as coisas direito, e eficacia quer dizer fazer a coisa certa.”

Para DRUCKER, a eficacia € a chave do sucesso de uma organizagéo,
conforme diz que “Implica a essencialidade da eficacia, ndo da eficiéncia para a
empresa. A questdo pertinente ndo é como fazer as coisas direito, mas como
descobrir as coisas certas a serem feitas e concentrar os recursos e os esforgos
nestas”.(DRUCKER, 1964, p.5)

Os modelos de administragdo — suas partes ou fungdes, que, juntas, formam
um processo inteiro — vem sendo elaboradas a partir do fim do século XIX e séo
usados até hoje. Como afirmam ROBBINS & COULTER, 1998, p.3), ‘A
administragdo se refere ao processo de fazer com que as atividades sejam
realizadas eficiente e eficazmente com e através de outras pessoas.” A
administragdo, portanto, € um processo, porque todos os administradores,
independentes de suas aptiddes ou qualificacbes especiais, se dedicam a certas
atividades inter-relacionadas a fim de atingir seus objetivos desejados.

As principais atividades da administragdo sdo o planejamento, a
organizacéo, a lideranga e o controle.

Planejamento: Implica que os administradores pensem previamente em seus
objetivos e em seus atos. Estes geralmente se baseiam em algum método, plano ou
l6gica, e nao num palpite.

Organizagdo: Quer dizer que os administradores coordenam os recursos humanos

e materiais da organizagdo. A eficacia de uma organizagdo depende de sua



capacidade de destinar seus recursos a realizagdo de seus objetivos. Quanto mais
integrado e coordenado for o trabalho de uma organizacdo, mais eficaz sera ela.
Conseguir esta coordenagéo é parte do trabalho da administragéo.

Lideranga: E a forma ideal de como os administradores dirigem ou influenciam seus
subordinados, conduzindo e orientando pessoas a realizarem tarefas essenciais.
Criando o clima apropriado, eles ajudam seus subordinados a fazer o melhor que
podem.

Controle: Quer dizer que os administradores procuram assegurar que a organizag&o
caminhe em diregdo a seus objetivos. Se parte de sua organizagdo estiver no
caminho errado, os administradores procurardo descobrir o porqué, procurando
acertar as coisas.

E importante chamar atengo para o fato de que as quatro fungdes ja citadas
ndo ocorrem necessariamente na sequéncia apresentada no modelo padrdo de
gestdao administrativa citada anteriormente. Em toda organizagdo ocorrem
simultaneamente diversas combinagdes destas atividades. Além disso, a existéncia
dessas fungdes administrativas distintas ndo quer dizer que todo administrador tenha
completa liberdade de executa-las sempre que quiser. Os administradores, dentro da
maioria das gestdes, estdo sujeitos a varias limitagbes as suas atividades,
dependendo de seu nivel hierarquico, de seu papel na organizagdo e do tipo de
organizagao para a qual trabalha.

CHIAVENATO (1936, p. 511), refere-se as fungbes de um administrador,

segundo a Teoria de Sistemas, afirmando que:

A administragéo, em esséncia, € o processo, mediante o qual os recursos desorganizados
e dissociados (pessoal, bens e dinheiro) se integram em um sistema para o alcance de um
objetivo. A administragdo, portanto, utiliza pessoas e recursos fisicos e financeiros para
realizar coisas capazes de cumprirem os objetivos do sistema. A sua fungdo ndo é de
executar operagdbes por si mesmo, mas a de coordenar e harmonizar as atividades e o
trabalho dos demais.

2.1.1 Forma de Gestao Administrativa da Empresa Raio de Luz

A gestdo administrativa da Raio de Luz esta alicercada nos valores que
orientam as agdes e decisdes internas e externas da Empresa e de seus membros,

buscando o alinhamento dos esforcos das pessoas da Organizagédo para atingir e



garantir o atendimento dos interesses dos acionistas, dos clientes, da sociedade e
dos funcionarios, bem como da sobrevivéncia e crescimento da Empresa. Sdo estes

os valores:

Etica - Relacionamento transparente, honesto e equilibrado com todas as partes
interessadas;

Responsabilidade Social - Condugéo da vida da empresa de maneira sustentavel,
respeitando os direitos de todas as partes interessadas, inclusive das geragdes
futuras;

Aliancgas estratégicas - Parceria e colaboragéo com todos os setores da Empresa e
da sociedade, em busca de alinhamento de objetivos e maximizagéo de resultados;

Comprometimento - Condug¢ao do trabalho com a mente e o coragao, no sentido de
uma missao, buscando a exceléncia;

Melhoria continua - Aprendizado continuo, compartilhando e disseminando o
conhecimento;

Assumir riscos - Decidir, ousar e tomar a iniciativa, como dono da Empresa;

Valorizagdo dos funcionarios - Promogéo do crescimento do ser humano integral -
funcionarios e forga de trabalho - com a melhoria continua de sua satisfagao,
competéncia e capacitagdo profissional;

Clareza de objetivos - Definigdo clara e comunicacdo transparente dos rumos
estratégicos da empresa;

Satisfacdo dos clientes - Em todas as ac¢des, considerar que o cliente é a razdo da
Empresa existir;

Valor para o acionista - Busca do lucro responsavel no cumprimento da misséo da
Empresa;

Seguranga - Profissionalismo na condugdo dos negécios, de maneira a garantir a
longevidade da Empresa, priorizando a seguranca das pessoas.

Este posicionamento estratégico da énfase a produtividade, a redugéo de
custos e a melhor utilizagdo dos ativos em curto prazo, mas sem prejuizo de agdes
que estimulem o crescimento no médio e longo prazo.

A Raio de Luz, com objetivo de proporcionar maior integragéo nas relagbes
pessoais entre a Diretoria e os funcionarios, implementou o Programa “ Prazer em
Conhecer”. O programa promove visitas do Presidente e dos Diretores as diversas
areas da Empresa, cafés da manha com o corpo funcional, visita de familiares ao



ambiente de trabalho e uma agenda especial para os funcionarios. O Prazer em
Conhecer esta presente também no Programa de Integragdo de Novos Funcionarios.

A Raio de Luz procurando enfatizar a importéncia e a relevancia de cada
funcionario para a Companhia, criou o Programa A Energia dos Nossos Talentos,
que € uma ferramenta de gestdo que permite a abertura de espago na Organizagéo
para reconhecimento e valorizagdo do talento natural e profissional dos funcionarios.
No programa s&o reconhecidos e valorizados os talentos que se destacam nas areas
de conhecimento tecnolégico, artistico, cultural e em outras areas de incentivo
organizacional.

A Raio de Luz desenvolve diversas agdes para promover a qualidade de
vida de todos aqueles que fazem parte das suas relagdes. No ambiente de trabalho,
a promogéao da qualidade de vida e a satisfagdo dos funcionarios envolvem aspectos
sociais, de seguranga do trabalho e salide ocupacional.

Anualmente, a Raio de Luz realiza uma pesquisa do clima organizacional,
que visa avaliar o bem-estar, a satisfacédo e a motivagéo da forga de trabalho. A
proposta das agbes & que o clima organizacional seja propicio ao bem-estar, a
satisfacdo e a motivagao das pessoas.

Entre outras a¢des, destacam-se:

Educagao e Treinamento - A Raio de Luz tem compromisso com o
desenvolvimento profissional e a empregabilidade de seus colaboradores. Por isso,
oferece diversas formas de capacitagdo e aprimoramento continuado. A maior parte
dessas atividades é realizada internamente (in company) para suprir demandas
geradas pela implementagédo de novas tecnologias e processos. Sdo desde cursos
técnicos até especializagbes, em parceria com instituicbes como a Escola Superior
de Propaganda e Marketing (ESPM), Universidade Federal do Parana e o SENAI,
entre outros.

Os funcionarios também s&o incentivados a participar de eventos, cursos de

curta duragao e especializacdes oferecidas por outras instituicdes.



Bolsas de estudo - A Raio de Luz oferece auxilio-financeiro aos funcionarios que
fazem cursos de 2 ° e 3° graus, com cobertura de 60% do custo das mensalidades e
teto de R$ 330,00.

Combate a situagoes de assédio moral - Com o objetivo de evitar situagdes nesse

sentido, o tema assédio moral foi incluido nos treinamentos gerenciais.

Treinamento para prestadores de servigos - O destaque na area de treinamento
da Raio de Luz tem sido a parceria com entidades especializadas em treinamento
de funcionarios de empresas prestadoras de servigos voltados a energia elétrica. Os
resultados séo os mais positivos possiveis, pois desde o inicio desses treinamentos .
ndo ha registro de acidentes fatais com funcionarios que atuam como empreiteiras
da Companbhia.

Integragdo de trabalhadores terceirizados - Busca-se constantemente a
integracdo das pessoas que prestam servigos a Raio de Luz, incentivando-se sua
participagcdo em eventos sociais e agdes coletivas.

Relagdes Sindicais - A Raio de Luz mantém relacionamento com seus funcionarios
por meio de celebragdo de acordos coletivos de trabalho com 15 entidades sindicais.
Os diversos aspectos acordados entre as partes sdo abordados em reunides formais
realizadas quadrimestralmente. Ja as reivindicagdes especificas séo tratadas por

meio de canal permanentemente aberto entre as partes.
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FIGURA 1 - MODELO DE GESTAO E PLANEJAMENTO EMPRESARIAL
INTEGRADO

Modelo de Gestao e Planejamento
Empresarial Integrado
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FONTE: http://www.raiodeluz.com

2.2 PLANO DE CARGOS E SALARIOS

O Plano de Cargos e Salarios é instituido em empresas para orientar a
administracdo do crescimento funcional e salarial de seus funcionarios de forma
justa e equilibrada. A inexisténcia de um plano de cargos e salarios prejudica a todos
pela falta de diretrizes que orientem corretamente o crescimento dos funcionarios na
organizagao.

O Plano de Cargos e Salarios propicia aos diretores e gerentes das
empresas, em seus diversos niveis, informagdes essenciais para o melhor
aproveitamento da capacidade dos funcionarios na realizacédo das atribuicbes de
suas unidades e, conseqlientemente, da Empresa. Propicia, também, a cada
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funcionario, uma visao clara de sua posi¢do na Empresa e de suas perspectivas de
carreira. '

A area responsavel pela atualizagdo periédica do Plano de Cargos e
Salarios de uma empresa é a de Recursos Humanos, que deve estar atenta as
necessidades da empresa, as expectativas dos funcionarios e aos procedimentos
adotados por outras empresas na administragdo dos cargos e saldrios, de maneira

que sejam sempre implementadas inovagdes de interesse comum.
2.2.1 Plano de Cargos e Salarios da Empresa Raio de Luz

Nova estrutura aprovada pela Diretoria em abril/2005 e implantada pela
Empresa a partir de maio/2005.

Conceitos e Elementos do Plano

Carreira

Agrupamento de cargos pela natureza das atividades e grau de escolaridade
exigido. As novas carreiras do Plano estao divididas em:
- Administrativa: ocupagdes voltadas a atividades de escritério que exigem o 2° grau
completo.
- Técnico-operacional: ocupagdes voltadas principalmente para atividades de campo,
que exigem formagao de 2° grau ou formagdes técnicas regulamentadas de 2° grau.
- Profissional: ocupagdes que exigem o 3° grau completo.
Nivel

Indica a hierarquia do cargo dentro da carreira. S4o 7 niveis na carreira

administrativa, 8 niveis na carreira técnico-operacional e 4 na carreira profissional.

Nomenclatura dos cargos
Os cargos e fungdes possuem limitagdes proprias. Os algarismos romanos,
quando utilizados, demonstram o maior grau de complexidade do cargo/fungao,

sendo observada a ordem crescente a partir de “I” (um).
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Descrigéo e especificagdo de cargos e fungdes

E o relato das principais tarefas a sérem desenvolvidas pelo funcionario e a
informag@o das caracteristicas proprias do cargo/fungdo como: identificacdo de
riscos, tipos de exames médicos, adicionais salariais (periculosidade, insalubridade,
dupla fungéo) entre outras. As descrigdes e especificagbes sdo apresentadas por
cargo/fungéo.

Pré-requisito
Condigdo para acesso, caracterizada por formagdo especifica dentro da

carreira ou por treinamento obrigatério.

Experiéncia anterior
Tempo minimo expresso em anos, que o funcionario devera ter em cada
nivel para ter possibilidade de acesso a cargos de maior complexidade e

responsabilidade dentro da carreira.

Linha de acesso

Evolugdo funcional possivel dentro da carreira. O plano permite que os
funcionarios tenham acesso a cargos/fungdes de maior nivel dentro da mesma
carreira, observados os pré-requisitos de experiéncia, formagdo e treinamento,

assim como a necessaria existéncia de vaga.

Movimentagao entre carreiras
Tanto o0 acesso a cargos iniciais quanto a movimentagéo entre carreiras
somente & possivel mediante aprovagdo em concurso piblico, conforme estabelece

o artigo 37 da Constituicdo Federal.

Modelagem das Carreiras

As carreiras de nivel médio — administrativa e técnico-operacional — foram
adequadas as mudangas de processos e técnicas ocorridas desde 1994, época da
implantagdo do ultimo plano. A ampliagéo dos niveis na carreira administrativa atribui

e hierarquiza as atividades administrativas dos diversos postos de trabalho, assim
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como nha carreira técnico-operacional existe o0 agrupamento das atividades
operacionais e técnicas.

Na carreira profissional, os cargos de Assistente Administrativo Janior,
Pleno, Sénior e Consultor sdo denominados Analista Administrativo em todos os
seus niveis, com a inclusdo de fungdes especificas conforme as atividades
desempenhadas pelos funcionarios neles enquadrados.

QUADRO 01 — CARREIRA ADMINISTRATIVA
Nivel Carreira Administrativa
ASSISTENTE ADMINISTRATIVO |
ASSISTENTE ADMINISTRATIVO |
ASSISTENTE ADMINISTRATIVO Il
ASSISTENTE ADMINISTRATIVO IV
ASSISTENTE ADMINISTRATIVO V
ASSISTENTE ADMINISTRATIVO VI
ASSISTENTE ADMINISTRATIVO VI

~N| O O A W N =

QUADRO 02 — CARREIRA TECNICO-OPERACIONAL
Nivel Carreira Técnico-operacional
ASSISTENTE TECNICO |

ASSISTENTE TECNICO I

ASSISTENTE TECNICO I

ASSISTENTE TECNICO IV

ASSISTENTE TECNICO V

ASSISTENTE TECNICO VI

ASSISTENTE TECNICO SENIOR
ASSISTENTE TECNICO ESPECIALIZADO

| N O ;o ] W N —
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QUADRO 03 — CARREIRA PROFISSIONAL

Nivel

Carreira Profissional

Junior ADMINISTRADOR, CONTADOR, ENGENHEIRO ELETRICISTA, .....

Pleno ADMINISTRADOR, CONTADOR, ENGENHEIRO ELETRICISTA, .....

Sénior ADMINISTRADOR, CONTADOR, ENGENHEIRO ELETRICISTA, .....

Consultor | ADMINISTRADOR, CONTADOR, ENGENHEIRO ELETRICISTA, .....

Modelagem das Funcdes

O Plano define diversas fungdes, estabelecendo particularidades que

auxiliam a gestdo ocupacional, uma vez que fornecem informagdes especificas e

propiciam melhor gestdo no dmbito de servigo médico, treinamento, seguranga do

trabalho e cargos e salarios, entre

outros. A seguir, exemplos desta caracterizago:

QUADRO 04 — FUNCOES ADMINISTRATIVAS/TECNICO-OPERACIONAIS

Fungdes Administrativas

Funcbes Técnico-operacionais

TECNICO FINANCEIRO |

OFICIAL DE MANUTENCAO PREDIAL

TECNICO CONTABIL |

ELETR. MANUT. LINHAS TRANSMISSAO II

TECNICO DE SUPRIMENTOS IV

TECNICO DE HIDROLOGIA

ASSISTENTE DE COMPRAS

TECNICO DE MANUT. DE TRANSMISSAO

ASSISTENTE DE GESTAO

TECNICO DE OPERACAO DE USINA

QUADRO 05 — FUNGCOES PROFISSIONAIS

Fungbes Profissionais

ADMINISTRADOR DE DADOS

ANALISTA DE MERCADO ENERGIA

ANALISTA AMBIENTAL

ANALISTA DE SUPRIMENTOS

ANALISTA COMERCIAL ANALISTA DE TARIFAS
ANALISTA CONTABIL ENG. DE OBRAS CIVIS
ANALISTA DE CONTRATOS ENG. DE PROJETOS CIVIS

ANALISTA DE GESTAO

ENG. DE SISTEMAS TELECOM

ANALISTA DE MARKETING

ENG. MANUTENGAO ELETRONICA
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Modelagem Cargos/Funcdes

Para cada cargo da carreira existem tantas fun¢gdes quanto necessarias para
a identificagdo das atividades dos postos de trabalho. Alguns exempios:

QUADRO 06 — MODELAGEM CARGOS/FUNCOES

Cargos Funcgbes

TECNICO FINANCEIRO |
ASSISTENTE ADMINISTRATIVO Il | TECNICO DE RECURSOS HUMANOS |
TELEATENDENTE II, ETC.

ASSISTENTE COMERCIAL DE NEGOCIOS
ASSISTENTE ADMINISTRATIVO VI | ASSISTENTE FINANCEIRO
ASSISTENTE CONTABIL, ETC.

ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS
ADMINISTRADOR PLENO ANALISTA DE QUALIDADE DE SOFTWARE
ANALISTA DE SUPRIMENTOS, ETC.

Mudanca de Cargos e Funcdes

O acesso a cargos de niveis superiores dentro da carreira dependera do
cumprimento cumulativo das seguintes condigdes:
1°) Existéncia de vaga compativel.
2°) Comprovagao da formagao/treinamento requerido para o cargo.

39) Atendimento do pré-requisito de experiéncia (tempo no nivel anterior).

Qualificacdo do Quadro de Vagas

Todas as areas possuem uma referéncia ocupacional, que define a natureza
das vagas em fungdo da estrutura e das atribuicbes do orgao.
Para a carreira de nivel superior e de nivel médio técnico-operacional com a
exigéncia de formagdo especifica, a qualificacdo das vagas segue o modelo de

distribuicdo proporcional por estagio:



QUADRO 07 - DISTRIBUIGAO PROPORCIONAL POR ESTAGIO

Profissional

10%
CONSULTO

35%
SENIOR

55%
PLENO E JUNIOR

Técnico-operacional
(2° Grau técnico)

ESPECIALIZADO

30%
_ASSISTENTE
TECNICO SENIOR

50%
ASSISTENTE TECNICO IV, Ve VI
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Para as carreiras administrativa e técnico-operacional em nivel médio sem

formagéao especifica, a qualificagdo dos cargos e fungdes esta baseada no processo

de avaliacéo pelo sistema de pontos. O processo baseia-se na avaliagéo de fatores

que determinam a diferenciacdo da complexidade de atividades, sendo de

competéncia exclusiva da Superintendéncia de Recursos Humanos a sua aplicago.
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Progressdo Funcional e Salarial

Um dos principais atributos do Plano de Cargos e Salarios é estabelecer
mecanismos de gerenciamento da progressao funcional e salarial dos funcionarios.

A progressdo funcional é a evolugdo do funcionario dentro da mesma
carreira, dependendo o acesso a cargos superiores da existéncia de vaga de maior
nivel e do cumprimento dos pré-requisitos para seu preenchimento. A salarial, por
sua vez, trata da concessdo de aumentos salariais ao funcionario dentro de mesmo
cargo ou fungdo. A experiéncia, o desempenho do funcionario e os niveis de
remuneracdo de mercado s&o os principais parametros para balizar e qualificar os
salarios.

O modelo salarial estabelece os niveis de remuneragao fornecendo dados e
informagdes aos gerentes para administragdo da progressao salarial do funcionario.
Para cada carreira/cargo/fungdo existe um valor de referéncia. O modelo salarial
avalia se os valores de referéncia estao ajustados ao mercado de trabalho, de forma
a estabelecer o equilibrio externo. Para esse fim, a Raio de Luz realiza
periodicamente pesquisas salariais, cujos resultados indicam a posi¢éo dos salarios
pagos pela Companhia com relagdo ao mercado pesquisado, e, no tocante a
concessdao de aumentos reais de salario, de forma preconizada, considera a

disponibilidade financeira da Empresa e a politica salarial interna vigente.

Atualizacdo do Plano de Cargos e Salarios

Constituem-se como elementos de manutencdo permanente do Plano de
Cargos e Salarios a revisao ocupacional periddica e a atualizacdo salarial das faixas
dos cargos e fungdes.

Nas revisbes ocupacionais das diversas unidades organizacionais da Raio
de Luz, sdo constituidos grupos de trabalho formados por analistas de recursos
humanos e representantes dessas unidades com o objetivo de:

- Revisar a estrutura das carreiras, para criagdo ou extingdo de cargos/fungdes e
avaliagdo dos niveis de classificagdo e remuneracéo;

- Levantar as necessidades das areas, quanto ao planejamento de cargos/fungdes,
suas atribuigdes, qualificagdo e quantificagdo do quadro de vagas e pessoal, bem
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como ajustar a estrutura de forma a manter o Plano atualizado e adequado &
realidade da estrutura ocupacional da Raio de Luz e do mercado de trabalho;

- Revisar o enquadramento funcional dos funcionarios da area pesquisada, a partir
do resultado final da pesquisa ocupacional.

2.2.2 Andlise do Plano de Cargos e Salarios da Empresa Raio de Luz

O Plano de Cargos e Salarios da Empresa Raio de Luz é um Plano que
permite o crescimento profissional através da progressdo funcional de seus
funcionarios de forma ocupacional, ou seja, 0 acesso a cargos/fungbes de maior
nivel apenas dentro de sua carreira, desde que existam vagas e que se cumpram os
requisitos ja citados na estrutura do Plano.

Por inserir-se em um vértice, ao mesmo tempo, decisdes pessoais e
processos organizacionais de gestdo de pessoas, o conceito de carreira se revela
muito importante para a analise de como os individuos e organizagbes estdo
reconfigurando 0 mundo do trabalho, na medida em que a Empresa Raio de Luz
considera que seu Plano de Carreira é construido de acordo com sua politica, por
seqliéncias de posicbes ocupadas, passando primeiro por estagios e transigdes
baseadas em aspiragcbes e expectativas pessoais e/ou impostas pela organizagao.
E, portanto, um processo de escolhas que define trajetéria, percurso, transicdo, mas
qgue encontra barreiras burocraticas e legais que limitam a movimentagdo entre
carreiras senao por concurso publico, conforme estabelece o artigo 37 da

Constituicdo Federal.

Artigo 37 da Constituigdo Federal de 1988:

“Art. 37. A administrag&o publica direta, indireta ou fundacional, de qualquer
dos Poderes da Unido, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera
aos principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e, também, ao
seguinte:

| — os cargos, empregos e fungdes plblicas sdo acessiveis aos brasileiros
gue preencham os requisitos estabelecidos em lei;

Il — a investidura em cargo ou emprego publico depende de aprovacéo

prévia em concurso publico de provas ou de provas e titulos, ressalvadas as
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nomeagbes para cargo em comissdo declarado em lei de livre nomeagéo e
exoneragao.”

Segundo o art. 37, ll, da Constituicdo Federal, € impossibilitada qualquer
forma de progressdo funcional. Ainda em 1988, promulgou-se a Emenda
Constitucional n® 19 que, dando nova redagdo ao art. 39 da Constituicdo Federal,
abaixo transcrito, expressamente previu a possibilidade de que cargos correlatos
fossem organizados em carreira, com requisitos estabelecidos em lei para a
promogao entre eles, sendo um dos requisitos obrigatérios a participagdo em cursos
de formagéo e aperfeicoamento.

Artigo 39 da Constituigdo Federal de 1988:

“Art. 39. A Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios instituirdo
conselho de politica de administragdo e remuneragdo de pessoal, integrado por
servidores designados pelos respectivos Poderes.”

§1° A fixacdo dos padrdes de vencimento e dos demais componentes do
sistema remuneratério observara:

| — a natureza, o grau de responsabilidade e a complexidade dos cargos
componentes de cada carreira;

Il — os requisitos para a investidura;

Ill — as peculiaridades dos cargos.

§2° “A Uniao, os Estados e o Distrito Federal manterdo escolas de governo
para a formagdo e o aperfeicoamento dos servidores publicos, constituindo-se a
participagdo nos cursos um dos requisitos para a promog¢ao na carreira, facultada,

para isso, a celebragéo de convénios ou contratos entre os entes federados.”

Parecer da Area Juridica da Empresa Raio de Luz:

1. Carreira de Nivel Superior — Com relagéo aos planos de carreiras e cargos
dos profissionais engenheiros, economistas, administradores, advogados, etc,
ficou consensado que ndo poderd haver transposicdo de carreira. Isto
significa que quem ingressar na Empresa, por exemplo, como engenheiro,
ndo podera transpor para a carreira de advogado ou vice-versa ou para

qualquer outra.
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2. Carreira de Nivel Médio Administrativa — Nesta carreira, também nzo
podera haver transposi¢gdo para qualquer outra, ainda que o funcionario
venha adquirir, ao longo do vinculo de emprego, os requisitos exigidos para o
ingresso nas demais carreiras.

2.3 AMBIENTE DE TRABALHO

O ambiente de trabalho pode fazer com que as pessoas se sintam bem, ou
ao contrario, desmotivadas, caso nao seja tao satisfatério quanto deseja. A busca é
de cada vez mais garantir condigdes seguras de trabalho e oferecer um ambiente
saudavel. Pode-se influenciar ou aprimorar cada vez mais os principais instrumentos

de motivagdo de seu trabalho, a fim de aumentar a quantidade e a qualidade.

“... 0 trabalho era visto como o contrario do lazer, e este como a atividade liberatéria da
autoridade e da concepgdo do dever. O lazer auténtico envolve autonomia do individuo
sobre o tempo a ele dedicado. Por outro lado, o trabalho restringe a autonomia e significa
conformidade com necessidades primarias de sobrevivéncia e luta contra o ambiente no
qual o homem vive.” (MOTTA, 2002, p. 187)

Sabedores dessa disputa entre necessidades primarias (trabalho) e prazer
(lazer), os dirigentes devem se empenhar em produzir um ambiente organizacional
propicio para o desabrochar de atividades prazerosas. N&o se trata de tornar as
empresas grandes saldes de festas, e sim, formalmente, de deixar fluir boas
relagdes individuais entre os funcionérios e suas tarefas, com total anuéncia. Deste
modo, gradativamente, ocorrera a diminuigdo do gap entre motivagéo e satisfagdo
em relagédo a obrigatoriedade de se realizarem tarefas (trabalho). Cada funcionario
podera, com o tempo, tornar-se fiel ao "cumprimento” de atividades que, no mesmo
momento, garantem seu sustento (necessidades primarias) e somam prazer nesta
dificil equagao a ser equilibrada.

N&o ha sensagdo pior no trabalho do que perceber que toda vez que
realizamos algo "diferente" do esperado, podemos estar infringindo alguma coisa e,
como tal, desagradando aos principios e valores da empresa. Executar uma
atividade de maneira diferente, ndo significa, necessariamente, realiza-la de maneira
errada. E uma dificuldade recorrente dos "gestores modernos" conseguirem
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conceber que existem outras formas e muitas vezes mais eficientes de se realizar
determinado grupo de atividades.

E uma miopia antiga e ferrenha que prima por mecanismos de controles
complexos e repressores e nao pela visualizagdo dos resultados concretos e
afericdo de metas. Estes, indubitavelmente, demonstram de maneira inabalavel a
eficiéncia conquistada. Na grande maioria dos setores econdmicos, o0 modo como
realizamos determinado trabalho n&o é tdo relevante, quando comparamos com os
resultados advindos deste trabalho. Medir os resultados e deixar os trabalhadores
livres para criar, desenvolver novos métodos e facetas é um dos segredos do
incremento da motivagdo no dia-a-dia.

Finalmente, conclui-se que um bom ambiente de trabalho é fundamental
para a satisfacdo profissional, conforme McGREGOR', apud RODRIGUES (2002, p.
44), afirma que a menos que o proprio emprego seja satisfatério, a menos que se
criem oportunidades na situagao de trabalho, que permitam fazer dele préprio uma
diversdo, jamais lograremos conseguir que o pessoal dirija voluntariamente seus

esforgos em prol dos objetivos organizacionais.
2.3.1 Ambiente de Trabalho na Empresa Raio de Luz

A influéncia de fatores internos e externos gera, muitas vezes, insatisfagéo e
também, em alguns momentos, preocupagédo no ambiente de trabalho da Empresa
Raio de Luz. Mudangas de Governo - por se tratar de uma Empresa estatal,
mudangas no Plano de Cargos e Salérios — ou a falta destas, no caso da dificuldade
de transposigdo de carreira sem realizag&o de concurso publico — geram frustragdes
e desmotivagobes.

Por outro lado, ocorrem também motivagées, geradas, talvez, por beneficios
concedidos ou por investimentos e reconhecimentos financeiros. Mas o fato
incontestavel é que a Empresa Raio de Luz cultiva valores que se fazem perceber,
principalmente, na prética da responsabilidade social quanto & condugéo da vida da
Empresa de maneira sustentavel, através dos Projetos sociais por ela

desenvolvidos, tais como: Projeto Luz das Letras (Alfabetizagdo Digital);

I McGREGOR, Douglas. Motivacéo e Lideranga. S&o Paulo, 1967. p.44
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Eletricidadania (Trabalho de voluntariado) e Projeto lluminando Geragbes (Teatro
itinerante sobre o uso da Energia Elétrica). Destaca-se também a satisfagdo com a
preocupagdo da Empresa com a valorizagdo de seus funciondrios na promog&o do
crescimento do ser humano integral, com a melhoria continua de sua satisfagéo,
competéncia e capacitagdo profissional.

A valorizagdo pessoal é reforgcada também através da inser¢do social de
cada funcionario, nas datas comemorativas ou festivas, tanto da Empresa como dos
funcionarios.

Finalmente, percebe-se claramente o esforco da gestdo administrativa da
Empresa quanto ao profissionalismo na condug¢do dos negécios, de maneira a

garantir a longevidade da mesma, priorizando, sempre, a seguranga das pessoas.

2.3.2 Lideranga

Liderar significa descobrir o poder que existe nas pessoas, torna-las capaz de
desenvolver sua criatividade, promover a auto-realizagdo e permitir uma visualizagéo
de um futuro melhor para si proprias e para a organizagao em que trabalham.

Segundo ROBBINS & COULTER (1998), aos lideres cabe o importante
papel de direcionar os esforcos da equipe, motivando-a mesmo nas situagdes
dificeis. Cada vez mais, os lideres estdo adotando o papel de treinadores e
facilitadores, guiando e apoiando a equipe, deixando de ser chefe para ser
facilitador — da pessoa que da ordens, para ser aquela que trabalha para equipe.

Ao lider cabe a tarefa de motivar os funcionarios, considerando que cada
funcionario tem necessidades diferentes e, portanto, ndo deve ser tratado da mesma
forma. Deve-se extrair do ambiente de trabalho as condigbes externas para elevar a
satisfagdo profissional.

Devem ser estabelecidas metas, e dados os respectivos feedback’s sobre o
progresso da equipe. Os funcionarios devem participar de decisbes que os afetem,
com o objetivo de motiva-los a aumentar a produtividade, o compromisso de

trabalhar metas, a motivagédo e a satisfagéo do funcionario no trabalho.
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Idalberto Chiavenato cita ainda que:

(...) a lideranga & um processo chave em todas as organizagdes. O administrador deveria
ser um lider para lidar com as pessoas que trabalham com ele. A lideranca é uma forma de
influéncia. A influéncia é uma transagdo interpessoal em que uma pessoa age para
modificar ou provocar o comportamento de outra pessoa, de maneira intencional.
(CHIAVENATO, 1999, p. 585)

2.4 EXPECTATIVA

A teoria das expectativas baseia-se na premissa geral de que a motivagéo
para o desempenho que um individuo possui apéia-se na antecipagéo que ele faz de
eventos futuros. E a nocdo de que o individuo tem acerca dos resultados que
advirio em conseqiiéncia de suas agdes. E a percepcdo que o individuo tem do
vinculo que existe entre as mudangas no seu desempenho e as mudangas em seu
nivel de desempenho. Devido a preferéncia de certos resultados a outros por parte
do individuo, a teoria das expectativas indica que ele faz a escolha entre as
condutas alternativas de acordo com as probabilidades de ocorréncia e o valor que
se atribui a estes resultados, dependendo do atrativo (valéncia) de certas
recompensas ou “resultados” que advém de tal desempenho — uma promogao, por
exemplo, como resultado do comportamento da pessoa em seu trabalho, da
percepgao que se tem da forga que se apresenta a relacdo entre o desempenho e a
ocorréncia de “resultados” (instrumentalidade), e também, da percepgdo do vinculo
que existe entre o esforgo orientado para o desempenho e 0 subseqiente
desempenho efetivo.

Portanto, quanto maiores forem a valéncia e as expectativas, maior sera a
motivacdo que o individuo tem no que diz respeito a manter seu desempenho a um
determinado nivel. Segundo Julio Lobos, o alto desempenho - o esforgo de um

funcionario depende de alguns determinantes de valor positivo ou negativo:

Ainda que o salério seja somente um dos “resultados” de valor positivo potencialmente
importante para um funcionario, outros “resultados” incluem seguranga no emprego,
condigtes de trabalho, sentimentos de auto-realizagdo. (...) Também pode ocorrer que um
alto desempenho provoque outros resultados de valor negativo (por exemplo, cansago,
atritos entre grupos, auséncia de interagdo social) (LOBOS, 1975, p. 22)
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Contudo, a presungdo mais razoavel € de que as percepgbes das
expectativas serao maiores quando o desempenho do individuo esta sob seu préprio
controle, quando as diferengas relativamente grandes no desempenho sdo possiveis
entre individuos e quando toda informagdo sobre o desempenho é dada
automaticamente ao individuo. Por sua vez, estes pontos sugerem que os sistemas
de incentivos baseados no desempenho individual levam a uma percep¢édo das

expectativas do que os outros sistemas baseados no desempenho do grupo.

2.4.1 Motivagéao

ROBBINS & COULTER (1998), definem motivagdo como a vontade de
exercer altos niveis de esforgo para alcangar os objetivos organizacionais,
condicionado pela capacidade do esforgo de satisfazer alguma necessidade
individual.

Algumas atitudes podem estimular a motivagao no trabalho:

- Reconhecer as diferengas individuais, procurando compreender que cada
colaborador é diferente, e sendo assim, possuem necessidades diferentes;

- Definir objetivos que sejam desafiantes e que possam ser monitoraveis,
fornecendo feedback e permitindo que os colaboradores saibam como estédo
se desempenhando;

- Estimular a participagdo nas decisdes, encorajando os colaboradores a fixar
objetivos ou definicdes de procedimentos de trabalho;

- Vincular as recompensas ao desempenho, sejam elas financeiras ou n&o;

- Fazer com que as recompensas sejam percebidas como justas, vinculado-as
as experiéncias, habilidades, responsabilidades e esforgos apresentados
pelos colaboradores.

Conforme descrito por LEVY-LEBOYER (1994), a motivagdo pode ser
definida como a vontade de um individuo atingir determinado objetivo. E necessério
que essa vontade perdure tempo suficiente e o individuo precisa fazer um esforgo de
manté-la pelo tempo necessario de atingir o objetivo. Sendo assim, deve-se
considerar sua diregdo, amplitude, vigor e intensidade.

Segundo THOMAS (1997) e HERZBERG (1997), os fatores que levam a
motivacdo podem ser intrinsecos, como o desafio de realizar um trabalho dentro de
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determinados padrdes, ou extrinsecos, como o status em desempenhar determinada
funcao.

O funcionario pode buscar, além de salario, estabilidade, desafio,
possibilidades de crescimento e de aprendizagem. Por sua vez, a empresa procura
manter aqueles que, além de assiduos e pontuais, mostrem lealdade, empenho na
redugé@o de custos, capacidade produtiva e compromissos com seus objetivos. Para
tanto, faz-se necessario conhecermos algumas necessidades inovadoras:

a) impulsos basicos: estimulam comportamentos que visam satisfazer necessidades
basicas, baseadas na fisiologia. Exemplo: ar, agua, sexo, evitar a dor e equilibrio

biolbgico interno. Podem ser influenciados pela cultura;

b) motivos sociais: surgem para satisfazer as necessidades de sentir-se amado. Esta
intimamente ligado ao contato com outros seres humanos, 0 que é decisivo para o

sucesso em ajustamento;

¢) motivos para estimulagéo sensorial: as pessoas e outros animais precisam desta
estimulagdo, que pode ser um estimulo externo ou interno, auto-estimulagédo, como
cantar de boca fechada, por exemplo. Sem esses estimulos, que sdo experiéncias

sensoriais, os individuos alucinam, no intuito de gerar essa auto-estimulagao;

d) motivos de crescimento: sdao os que levam os individuos ao aperfeicoamento

pessoal, sem se importarem com o reconhecimento;

e) idéias como motivo: as idéias podem ser intensamente motivadoras,
proporcionando comportamentos motivados por sugestdes, que podem até mesmo
comprometer a integridade fisica do individuo. Essas idéias podem gerar conflitos,
guando ocorre a dissonancia cognitiva, mas geralmente as pessoas s&o motivadas a
manterem suas cognigdes coerentes.

Acham-se intimamente ligados aos motivos de estimulagdo, exploragéo e
manipulagdo sensoriais. O motivo de realizagdo muitas vezes é considerado um

motivo de crescimento;
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A base para a motivagdo €& o reconhecimento e o exercicio dos fatores
humanos relacionados com o contetido do trabalho, particularmente a criatividade e
a sociabilidade. Isso provavelmente ndo mudard enquanto o ser humano existir
sobre a face da Terra, independentemente de raga ou regido. Entretanto, as
prioridades para as quais a motivagdo deve se voltar irdo mudar conforme as

tendéncias da nossa sociedade, que passa por grandes transformacdes.

2.5 ROTATIVIDADE

O termo rotatividade de recursos humanos é usado para definir a flutuagdo de pessoal
enfre uma organizacdo e seu ambiente; em outras palavras, o intercAmbio de pessoas
entre a organizacgéo e o ambiente é definido pelo volume de pessoas que ingressam e que
saem da organizagdo. Geralmente, a rotagdo de pessoal é expressa através de uma
relagdo percentual entre as admissdes e os desligamentos com relagdo ao nimero médio
de participantes da organizagéo, no decorrer de certo periodo de tempo. Quase sempre, a
rotatividade é expressa em indices mensais ou anuais para permitir comparactes, seja
para desenvolver diagndsticos, seja para promover providéncias, seja ainda com carater
preditivo. (CHIAVENATO, 1994, p. 158-159)

A rotatividade de pessoal faz parte do mundo dos negécios e seu
gerenciamento se torna cada vez mais importante para as empresas que atuam em
um cendrio cada vez mais exigente e competitivo. Um elevado nimero de perda de
pessoas signhifica perda de conhecimento, de inteligéncia, de entendimento dos
processos € revela problemas e desafios a serem superados, pois impacta na
produtividade, lucratividade e na salde da organizagdo. A rotatividade traz
consequéncias para a organizagdo, gerando custos ou investimentos financeiros, de
tempo e de recursos, que vao além dos custos diretos com admissbes e
desligamentos: vagas em aberto — improdutividade, sobrecarga nos demais
funcionarios, acarretando no pagamento de horas extras; tempo dos profissionais
envolvidos no processo de recrutamento e capacitagdo do novo funcionario, entre
outros. Conforme nos fala CHIAVENATO, 1994, p.159, “(...) algumas vezes, a
rotatividade escapa ao controle da organizagéo, quando os desligamentos efetuados
por iniciativa dos funcionarios aumentam substancialmente de volume.”

Obviamente, um indice de rotatividade de pessoal equivalente a zero néo
ocorre na pratica e nem seria desejavel, pois denotaria um estado de total
esclerosamento da organizagdo. Por outro lado, um indice de rotatividade de
pessoal muito elevado também ndo seria desejavel, pois refletiia um estado de
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fluidez e entropia da organizagdo, que nao conseguiria fixar e assimilar

adequadamente seus recursos humanos. O indice de rotatividade ideal seria aquele

by

que permitisse a organizagdo reter seu pessoal de boa qualidade, substituindo
~aquelas pessoas que apresentam distorgcbes de desempenho dificeis de ser

corrigidas dentro de um programa exequivel e econémico.

A rotatividade de pessoal ndo é uma causa, mas o efeito, a conseqiiéncia de certos
fendmenos localizados interna ou externamente a organizagao que condicionam a atitude e
o comportamento do pessoal. Dentre os fendmenos internos que ocorrem na organizagdo
podemos citar: a politica salarial da organiza¢do; a politica de beneficios da organizagéo; o
tipo de supervisdo exercido sobre o pessoal; as oportunidades de crescimento profissionais
oferecidas pela organizacéo; o tipo de relacionamento humano dentro da organizagéo; as
condigbes fisicas ambientais de trabalho da organizagdo; o moral do pessoal da
organizagdo; a cultura organizacional da organizagdo; a politica de recrutamento e sele¢édo
de recursos humanos; 0s critérios e programas de treinamento de recursos humanos; a
politica disciplinar da organizagéo; os critérios de avaliagdo do desempenho; e o grau de
flexibilidade das politicas da organizacdo. (CHIAVENATO, 1994, p. 163-164)
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3 METODOLOGIA

3.1 CARACTERIZACAO DA EMPRESA EM ESTUDO

Com o intuito de preservar as informagdes relativas a Empresa onde o
presente estudo de caso foi desenvolvido, a identificaremos apenas como “Raio de

”

Luz".

3.1.1 Histérico

A RAIO DE LUZ foi criada em 1954, com a missdo de solucionar o cronico
problema de escassez de energia elétrica em seu Estado, sério obstaculo ndo s6
aos projetos de desenvolvimento econémico e social, mas a prépria integragdo
territorial do Estado.

Sociedade de economia mista por a¢des, de capital aberto, a RAIO DE LUZ
tem como principal acionista o governo do Estado, com 58,6% do capital votante,
correspondente a 31,1% do capital social.

A Empresa detém a concessdo do governo federal para a prestagédo de
servigos publicos de distribuicdo de energia elétrica, parte em condigdes de
monopodlio natural e parte em regime de mercado competitivo. Seus valores e
referencial estratégico norteiam suas agdes.

A Raio de Luz tem fundamental importancia na sustentagéo dos programas
de crescimento de seu Estado, onde a energia elétrica € a um s6 tempo diferencial
estratégico para a atragdo de novos empreendimentos, estimulo a modernizagao e a
diversificagédo das atividades econémicas e, mais que tudo, mecanismo de promog&o
da qualidade de vida e inclusdo social da populagao.

A Empresa atende diretamente a 3.147.071 unidades consumidoras
(31.08.04) em 393 municipios e 1.112 localidades (distritos, vilas e povoados).
Nesse universo incluem-se 2.468 mil lares, 49.779 indGstrias, 263 mil
estabelecimentos comerciais e 325 mil propriedades rurais.

Para atender a esse mercado, a RAIO DE LUZ mantém uma estrutura que
compreende a operagdo de um parque gerador proprio composto de 17 usinas
hidrelétricas e uma termelétrica, cuja poténcia instalada totaliza 4.550 MW e que
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responde pela produgéo de 7% de toda eletricidade consumida no Brasil. Também é
proprietaria de um sistema com quase 7 mil km de linhas de transmiss&o, 360
subestagdes e 165,5 mil km de linhas de distribuigéo - o suficiente para dar 4 voltas

ao redor da terra, pela linha do Equador.

3.1.2 Estrutura Organizacional

A Raio de Luz apresenta uma estrutura vertical, piramidal, apoiada em
blocos de diretorias, assessorias, superintendéncias, geréncias e equipes.

E uma estrutura estratificada, com niveis hierarquicos bem definidos e
freqlientemente impermedveis. Existe uma grande concentragdo de poder na
medida em que se aproxima do topo da piramide. Inversamente, na medida em que

se aproxima da base da pirdmide.

FIGURA 2 - ORGANOGRAMA DE EMPRESA RAIO DE LUZ
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FIGURA 3 — ORGANOGRAMA DA DIRETORIA DE GESTAO ADMINISTRATIVA DA
RAIO DE LUZ

Para melhor entendimento da estrutura organizacional da Empresa Raio de
Luz, descreveremos as principais atribuicdes da Superintendéncia de Recursos
Humanos, que esta ligada a Diretoria de Gestdo Corporativa, bem como das areas
que estdo sob sua subordinagdo e que estdo diretamente envolvidas no

desenvolvimento deste estudo.

Superintendéncia de Recursos Humanos
e Estabelecer politicas, diretrizes, normas e procedimentos das funcdes de

recursos humanos;
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e Coordenar os processos de planejamento da forga de trabalho e do plano de
sucessao da Empresa;

¢ Planejar, desenvolver e manter o plano de cargos e salérios;

¢ Realizar a gestdo do treinamento e desenvolvimento de pessoas nos segmentos
gerencial, de lideranga, técnico, administrativo, comercial, seguranga do trabalho e
comportamental;

o Coordenar e operacionalizar os procedimentos de captagéo e administragcéo de
recursos humanos, folha de pagamento, freqiéncia, relagbes trabalhistas e sindicais;
o Coordenar as atividades de seguranca e saude no trabalho;

e Realizar as atividades de acompanhamento de pessoas, de gestdo do servico
social e de psicologia, de gestdo do clima organizacional e do desempenho
funcional;

e Planejar e integrar as agdes estratégicas, taticas e operacionais da fungao

recursos humanos ao planejamento empresarial da Empresa.

Gestao e Planejamento de Recursos Humanos

e Promover a integragdo do planejamento da Superintendéncia de Recursos
Humanos com o planejamento da Diretoria de Gestdo Corporativa;

e Coordenar a elaboracdo e o desdobramento do planejamento da
Superintendéncia de Recursos Humanos;

e Coordenar a definicdo de indicadores de desempenho da Superintendéncia de
Recursos Humanos, alinhados ao planejamento da Diretoria de Gestao Corporativa;
e Monitorar por indicadores o desempenho da Superintendéncia de Recursos
Humanos;

e Acompanhar as necessidades de adequagdo da estrutura organizacional no
ambito da Superintendéncia de Recursos Humanos;

e Coordenar a participagdo da Superintendéncia de Recursos Humanos em
comités, prémios, instituicdes externas e grupos de trabalho;

e Coordenar o processo de comunicagdo interna no &mbito da Superintendéncia
de Recursos Humanos;

e Coordenar a elaboragdo dos orgamentos anuais da Superintendéncia de

Recursos Humanos e acompanhar sua realizagéo;
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e Coordenar o processo de qualidade no dmbito da Superintendéncia de Recursos
Humanos;

e Coordenar os assuntos descentralizados de gestdo de pessoas no dmbito da
Superintendéncia de Recursos Humanos;

o Coordenar as agdes definidas pelo Comité de Responsabilidade Social no ambito
da Superintendéncia de Recursos Humanos;

e Coordenar as Relagdes Sindicais no ambito da Superintendéncia de Recursos
Humanos;

e Coordenar o planejamento de recursos humanos no ambito da Empresa.

Treinamento e Desenvolvimento

o Estabelecer politicas, diretrizes, normas e procedimentos da fungdo de
treinamento;

e Promover a inovagao e atualizagao de treinamento e desenvolvimento;

o Identificar, operacionalizar e consolidar o levantamento de necessidade de
desenvolvimento;

e Planejar as acdes de treinamento e desenvolvimento, definindo forma de
atendimento, fornecedores internos e externos, recursos instrucionais e contetidos
programaticos e desenvolvendo instrutores internos;

e Acompanhar e avaliar tecnicamente o treinamento;

e Coordenar as atividades de suporte de treinamento e desenvolvimento:
orcamento, convénios, treinamento no exterior e para terceiros e sistemas

informatizados de gestéao do treinamento.

Administragdo de Recursos Humanos

e Coordenar os processos de captagado interna e externa de funcionarios e de
estagiarios;

¢ Orientar, coordenar e/ou operacionalizar os procedimentos de recursos humanos
voltados a administragdo do quadro de pessoal, beneficios previdenciarios, cadastro,
admissdo, movimentagdo e desligamento de pessoal, seguro de vida em grupo,
preparacao e triagem de documentagéo legal, declaragdes e certiddes de recursos

humanos;
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» Coordenar e operacionalizar os procedimentos e rotinas da folha de pagamento,
freqiiéncia de pessoal e relagdes trabalhistas.

Seguranga do Trabalho

e Coordenar, estudar e elaborar programa de gestdo de segurancga do trabalho;

» Estabelecer politicas, diretrizes, normas e procedimentos da fungédo seguranga
do trabalho;

e Orientar e acompanhar a atuagdo das CIPAS e manter a estatisticas de
acidentes do trabalho;

e Coordenar e elaborar campanhas de seguranca do trabalho (funcionarios e
terceiros);

e Coordenar, elaborar e manter os programas de prevengado de riscos ambientais,
de controle do meio ambiente do trabalho e participar da elaboragdo do perfil
profissiografico previdenciario;

e Prestar assisténcia técnica e/ou administrativa em processos de acidente de
trabalho, periculosidade e insalubridade.

Medicina Ocupacional

o Estabelecer politicas, diretrizes, normas e procedimentos da fungdo salide
ocupacional;

e Coordenar, estudar e elaborar programa de gestao de salde ocupacional;

e Coordenar, implantar e manter o programa de controle médico de salde
ocupacional;

e Executar programas e campanhas de salde corporativos;

¢ Acompanhar, controlar e/ou executar os exames médicos;

¢ Assessorar tecnicamente o plano de beneficios assistenciais;

e Assessorar tecnicamente a area juridica e demais areas da Empresa.

Acompanhamento de Recursos Humanos
e Coordenar a gestdo do servigo social, estabelecer politicas diretrizes e normas
afins, promover a integragdo social, o atendimento social, o incentivo e promogéao de

agdes sociais para crescimento da Empresa e dos funcionarios;
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e Realizar o acompanhamento das pessoas para avaliagdo de potencial,
readaptagdo funcional, gestdo do desempenho, analise e desenvolvimento
comportamental;

e Desenvolver metodologia e instrumentos, aplicar e obter os resultados de
identificagdo do clima organizacional da Empresa e gestdo do desempenho dos
funcionarios;

¢ Participar do processo de gestdo da cultura organizacional.

Acompanhamento de Recursos Humanos

o Estabelecer as politicas de gestao da forga de trabalho da Empresa;

¢ Consolidar o orgamento de pessoal proprio e o custeio da for¢a de trabalho;
e Diagnosticar, desenvolver e acompanhar o processo sucessao funcional;

¢ Desenvolver e manter o plano de cargos e salarios;

e Desenvolver e manter o plano de remuneracao;

o Estabelecer a politica e acompanhar o plano de beneficios assistenciais;

¢ Desenvolver e disseminar critérios para dimensionamento do quadro de pessoal.

3.2 DELIMITACAO E PERSPECTIVA DA PESQUISA

O desenvolvimento do trabalho foi baseado em pesquisa descritiva, com

abordagem qualitativa.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

As informagbes da pesquisa foram obtidas através de um instrumento de
coletas de dados, aplicado a 30 ex-funcionarios da Empresa Raio de Luz cujo
desligamento ocorreu voluntariamente, ou seja, a pedido do funcionério, no decorrer
dos anos de 2003 e 2004.
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3.4 TIPO DE COLETA DE DADOS

Para obtengdo das informagdes que viabilizem o levantamento das causas
mais freqlientes da rotatividade voluntaria na Empresa Raio de Luz, foi elaborada
uma entrevista, composta de 10 perguntas, de carater qualitativo, que foi realizada
por telefone, com os ex-funcionarios. Visando preservar a identidade do ex-

funcionarios, foi adotado um codinome para cada entrevistado.

3.5 LIMITACAO DA PESQUISA

Este trabalho, por se tratar de um estudo de caso, realizado com os
funcionarios desligados voluntariamente da Empresa Raio de Luz, durante os anos
de 2003 e 2004, ndo podera servir como parémetro para outras Empresas, em
virtude da peculiaridade da organizagdo que, sendo de economia mista, cujo
acionista majoritario € o Governo do Estado do Parana, onde a contratagdo e o

plano de cargos esta condicionada a legislacéo aplicada as empresas estatais.
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4 APRESENTAGAO DOS DADOS OBTIDOS E ANALISE DOS RESULTADOS

GRAFICO 01 - INFORMAGOES CONTIDAS NO EDITAL

Suficientemente
esclarecedoras

Segundo dados coletados, 100% dos ex-funcionarios entrevistados
responderam que as informagdes fornecidas através do edital de convocagao para o
concurso publico de admissdo na Empresa Raio de Luz foram suficientemente
esclarecedoras para o cargo em questdo, embora n&o mencione sobre a
impossibilidade de progressao funcional fora da carreira ao qual se candidatou em

concurso publico.

GRAFICO 02 - COMPATIBILIDADE CARGO x FORMAGAO

Compativel
@ Incompativel

Quanto ao cargo ao qual o ex-funcionario se candidatou para trabalhar, a
pesquisa revelou que 67% dos entrevistados inscreveu-se para concorrer a um

cargo que nao era compativel com sua formagéo.
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GRAFICO 03 - MOTIVAGAO PARA TRABALHAR NAEMPRESA

3%

97%

Sim
Néao

No quesito motivagdo, na amostra analisada, 97% dos entrevistados

sentiam-se motivados para trabalhar na Raio de Luz.

GRAFICO 04 - MODELO DE GESTAO ADMINISTRATIVA

Democratico
| 40% @ Participativo

54% \

@ Outros

a Préatico e Funcional

O modelo de gestdo administrativa da Raio de Luz foi avaliado pelos ex-

funcionarios, na amostra analisada, da seguinte forma: 54% o considerou como

sendo pratico e funcional, 40% como participativo, 3% democratico e 3%, outro

modelo nao citado nas alternativas.
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GRAFICO 05 - BENEFiICIOS OFERECIDOS

Adequados

100%

Os beneficios oferecidos pela Empresa Raio de Luz foram considerados

adequados para 100% dos entrevistados.

GRAFICO 06 - REFLEXO DO AMBIENTE SOBRE O
DESEMPENHO

Positivamente

100%

O ambiente de trabalho refletia positivamente sobre o desempenho das

fungdes de 100% dos ex-funcionarios entrevistados.



GRAFICO 07 - CONHECIMENTO DAS REGRAS DA
EMPRESA

Sim
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100% dos ex-funcionarios consultados revelou ter conhecimento sobre as

regras estabelecidas pela Raio de Luz.

GRAFICO 08 - PERCEPCAO SOBRE REGRAS

B Normais e burocraticas
O Rigidas

B Exemplares

Relativamente sobre as regras estabelecidas, 63% dos entrevistados as

considerava como normais e burocraticas, 30% as definiram como exemplares e 7%

como rigidas.



40

GRAFICO 09 - PARTICIPAGAO EM TREINAMENTO

100% dos entrevistados participou de treinamentos, visando capacitagéo

para o desempenho de suas fun¢des na Raio de Luz..

GRAFICO 10 - AVALIAGAO DO TREINAMENTO

47% [
53%

O Muito Bom
o Otimo

O treinamento oferecido pela Raio de Luz, para execugdo das tarefas

inerentes aos cargos desempenhados pelos entrevistados foi avaliado da seguinte

forma: 53% avaliou-0 como sendo muito bom e 47% 6timo.
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GRAFICO 11 - MOTIVOS DO DESLIGAMENTO

13%

@BPCS
O Expectativas ndo atendidas
@ Outros

20%

Relativamente ao motivo que levou o entrevistado a decidir-se pelo
desligamento da Empresa analisada, 67% revelou que as condigbes estabelecidas
pelo Plano de Cargos e Salarios foi o fator que mais influenciou nesta deciséo. 20%

nao teve as expectativas da admissdo atendidas, e 13% solicitou demissédo por
outros motivos.

GRAFICO 12: COMPARATIVO DE DEMISSOES A PEDIDO
DO FUNCIONARIO ENTRE 2001/2002 X 2003/2004

2001/2002
@ 2003/2004

Baseando-se em relatérios disponibilizados pela Empresa Raio de Luz,
durante os anos de 2003 e 2004, 124 funcionarios solicitaram demiss&o, o que
representou um aumento de 516,66% em relagéo aos anos de 2001 e 2002.
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As entrevistas feitas com 30 ex-funcionarios da Empresa Raio de Luz,
acopladas da pesquisa sobre a caracterizagédo da Empresa — seu Plano de Cargos e
Salarios, seu ambiente de trabalho, as motivagdes (beneficios e investimentos), a
lideranca e expectativas de trabalho mostram uma boa relagdo entre
funcionario/empresa. Os dados obtidos nos graficos demonstram a satisfagdo com o
modelo de gestdo administrativa da Raio de Luz, com os beneficios oferecidos pela
mesma, com o ambiente de trabalho e participagdo em treinamentos. No entanto,
apesar dos ex-funcionarios entrevistados revelarem ter conhecimento das regras
estabelecidas pela Raio de Luz, fica claro que nao tinham, porém, qualquer
informacdo anterior a sua admissdo na Empresa sobre o impedimento da
progressdo funcional fora da carreira escolhida. Este fator aparece nas entrevistas

como o motivo gerador comum das demissdes voluntarias destes funcionarios.
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5 CONCLUSOES

Ao longo deste estudo, foi possivel perceber que a rotatividade é um fato
presente no mundo empresarial. Algumas empresas ja ndo tém aceitado, porém,
receber apenas um indice de rotatividade de funcionarios. Elas querem saber qual o
perfil da rotatividade e da retengdo. Outras empresas também ja perceberam que a

7

-alta rotatividade é cara e estdo refinando seus processos de contratacdo e, ao
mesmo tempo, valorizando o profissional mais ajustado a fungdo e ndo
simplesmente o melhor e 0 mais brilhante.

Segundo BRANHAM (2001), existem seis razbes mais freqlientes pelas
quais os profissionais de talento deixam a empresa: eles ndo véem correlagdo entre
seus salarios e seu desempenho; ndo enxergam oportunidades de crescimento e
desenvolvimento; ndo véem importancia na contribuicdo de seu trabalho; seus
talentos naturais ndo sdo explorados; suas expectativas sdo pouco claras ou
irrealistas e eles nao toleram abusos de qualquer espécie.

VROOM (1964) aponta como fator de retengdo das pessoas no emprego a
satisfagdo com o trabalho. Como determinantes desta satisfagdo, o autor elenca os
seguintes fatores: o relacionamento com o supervisor direto; trabalho em grupo;
contentamento com o emprego (considerado o status conseguido por meio do
emprego, a especializagéo, o controle sobre os métodos de trabalho, o controle
sobre o ritmo de ftrabalho, o sucesso ou fracasso em atingir determinado
desempenho e a interrupgéo do trabalho); salarios; oportunidades de promogao e
horas de trabalho.

Conforme nos relata Chiavenato (1999), a decisdo do funcionério por
desligar-se da Empresa depende de duas percepg¢des. A primeira delas pode estar
relacionada a insatisfagdo quanto ao trabalho e a segunda &€ o numero de
alternativas atrativas que ele visualiza fora da organizacao, isto €, no mercado de
trabalho. A insatisfagdo pode estar relacionada quanto ao trabalho em si, com o
ambiente de trabalho ou com ambos.

A contextualizagéo teérica generalizada realizada neste trabalho sobre as
formas de gestdo administrativas, Plano de Cargos e Salarios, ambiente de trabalho,
liderangas, expectativa, motivacdo e rotatividade nas empresas e a caracterizagéo

especifica destes itens no “mundo” da Empresa Raio de Luz, realizado através de
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pesquisas, entrevistas, coleta, tabulagdo e anélise de dados nos apontam caminhos
que levam a compreensao do questionamento maior deste trabalho, inserido em sua
propria teméatica: as causas da rotatividade voluntéria da Empresa Raio de Luz.

A caracterizagédo da gestdo administrativa da Empresa Raio de Luz mostrou,
claramente, que existe uma base de valores importantes, como a ética,
responsabilidade, compromisso, satisfagdo de clientes e seguranga, entre outros,
que orientam as acgbes e decisdes internas e externas da Empresa, buscando o
alinhamento de esforgos conjuntos para a satisfagdo de toda a organizagdo no
sentido de manter — e fazer crescer a Empresa.

O ambiente de trabalho, por sua vez, fundamental para a satisfagéo
profissional, aparece, na caracterizagdo da Empresa Raio de Luz, acompanhado de
uma certa preocupagdo, gerada pela influéncia dos fatores internos e externos,
principalmente pelo fato da Empresa tratar-se de uma Estatal e sofrer mudancgas
estruturais quando das mudangas de Governo. Por outro lado, este estudo — assim
como o resultado das entrevistas — mostram a importancia da satisfagéo, gerada por
beneficios e motivagdes, pela valorizagédo pessoal e pela pratica da responsabilidade
social retratada neste trabalho e refletida nos inGmeros projetos sociais
desenvolvidos pela Raio de Luz.

Todos estes fatores, aliados a analise do Plano de Cargos e Salarios da
Empresa Raio de Luz, levaram a indicagéo de que a dificuldade de transposi¢do de
carreira sem realizagdo de concurso publico tem gerado frustragbes e
desmotivagdes que, de acordo com levantamento de dados das 30 entrevistas
realizadas com ex-funcionarios, € o grande motivo da freqliente — e crescente
rotatividade pela demisséo voluntaria na Empresa Raio de Luz. O estudo do Plano
de Cargos e Salarios da Empresa — e da linha de acesso da evolugéo funcional,
mostrou a possibilidade de crescimento dentro de sua carreira: o Plano permite que
os funcionarios tenham acesso a cargos/funcbes de maior nivel dentro da mesma
carreira, mas mostra, claramente, que 0 acesso a cargos iniciais quanto a
movimentagao entre carreiras somente é possivel mediante aprovagdo em concurso
publico, o que, como ja foi citado na apresentagao de dados obtidos (grafico 01), ndo
aparece esclarecido em edital de concurso, gerando, inclusive, distor¢des na
incompatibilidade de cargos e formagao dos funcionarios (grafico 02).
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A propria Empresa Raio de Luz justifica o impedimento de movimentagéo
entre carreiras através da Constituicdo Federal de 1988, estabelecido pelo artigo 37
(pagina 25 e 26) nas barreiras burocraticas e legais que determinam que a
investidura em cargo ou emprego publico dar-se-2 somente por aprovagdo em
concurso publico, o que, segundo a Empresa, é o que limita esta movimentagao.

As consideragdes finais deste trabalho mostram, portanto, a importancia
deste estudo para compreensdo do contexto da organizagdo das empresas e das
pessoas — estas Ultimas como parte mais importante e valiosa das organizagdes.
Administrar uma empresa significa, mais do que qualquer coisa, lidar com pessoas,
significa administrar todos o0s recursos com as pessoas, pessoas dotadas de
caracteristicas proprias de personalidade, motivagdes, valores pessoais — e de seus
recursos: habilidades, capacidades e conhecimentos.

O papel de uma empresa é, enfim, maior que o burocratico: € o de
compreender o comportamento das pessoas, entender que elas vivem e se
comportam num ciclo ritmico, com instabilidades emocionais € que o ambiente de
trabalho, as expectativas e as motivagdes geradas pela empresa podem e devem,
sim, fazer a diferenca, independente de qualquer hierarquia, integrando seus
funcionarios a organizagédo num processo de reciprocidade onde, em troca de seu
trabalho e desempenho, ele tenha participagao, e, acima de tudo, a recompensa da
satisfagao.
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6 RECOMENDAGOES

Dadas as verificagfes deste estudo e as conclusdes apontadas nas causas
da rotatividade voluntaria na Empresa Raio de Luz, o objetivo deste trabalho
também é o de que se encontrem solugdes para que os funcionarios que, ao mesmo
tempo em que se sentem felizes e ambientados nesta Empresa, nela se
estabelegam através de sua permanéncia.

A 12 recomendacgéo a se fazer seria que o Edital de Concurso mencione o
impedimento existente quanto a transposigao entre carreiras, de forma a evitar que o
candidato crie expectativas com relagdo a sua evolugdo profissional em outra
carreira sendo aquela a qual prestou concurso.

Sugere-se também a implementagédo de uma entrevista pré-admissional com
os candidatos aprovados em concurso, visando esclarecer eventuais duvidas e
expectativas.

Uma outra agdo simples, porém eficiente, seria a realizagdo de uma
entrevista de desligamento, na qual o ex-funcionario avaliaria aspectos importantes
da gestdo organizacional da Empresa Raio de Luz, o que serviria de instrumento
para uma melhor condug¢éo das politicas da Empresa no futuro.

Embora a Empresa Raio de Luz ja tenha se pronunciado com relagédo ao
impedimento existente no que tange a transposicéo entre carreiras, justificando-o
pela barreira existente na propria Constituicdo Federal, sabe-se, porém, que na
sociedade em geral encontramos dificuldades para moldar algumas politicas em
relacéo ao permitido por lei. A legislacéo arcaica ndo permite a implementag¢do de
politicas mais modernas que possam considerar algumas diferencas de critérios nas
formas necessarias para a organizagdo de determinadas normas e padrbes que
viabilizem mais oportunidades e direitos sociais. Mas, mesmo dentro deste contexto,
é possivel buscar solugdes diferenciadas, precisando para isso um pouco mais de
criatividade. E importante identificar, & luz da legislagéo, situagdes que poderiam ser
aplicadas para modificar esta estrutura, valorizando mais ainda todas as motivagoes,
beneficios e 0 ambiente de trabalho desta Empresa, 0 que, aliado a retengdo de
funcionarios que muitas vezes, de forma dedicada e integra, poderiam enriquecer
cada vez mais o trabalho desta Empresa, fazendo-a crescer ndo s6 pelo seu
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desenvolvimento econbémico, mas também pelo relacionamento humano e pelo
orgulho e satisfagdo de seus funcionarios.

Finalmente, € importante dizer que este estudo ndo acaba aqui. Assim como
as relagbes entre os seres humanos sdo inacabadas, de aperfeicoamento, assim
como o homem cresce e este crescimento o torna mais completo e sabio, esta
pesquisa servira, com certeza, como base ou apontamento para estudos futuros,
que virdo a contribuir para melhorar as relagbes sociais e econdmicas entre
organizagdes, fazendo com que o progresso humano continue, mas envolto em
muito cuidado. Afinal, estamos lidando com pessoas, e, como dizia Jean Jacques

Rousseau: “Se ¢ a razdo que faz o homem, é o sentimento que o conduz’.
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APENDICE



Entrevista de Desligamento

Codinome:

Data de Admisséo:

Data de Desligamento:

Setor em que trabalhava:

1 Em relagdo a sua decisdo de se inscrever no concurso publico de admisséo
na Empresa Raio de Luz, como vocé classificaria as informagdes, contidas no edital

do mesmo?

( ) Suficientemente esclarecedoras

( ) Insuficientemente esclarecedoras

Justifique:

2 O cargo para o qual vocé se inscreveu era compativel com a sua formagéo?
( ) Sim

Se nao, o que o fez se inscrever no referido concurso?

Seguranga
Salario
Beneficios

— ? e’ e

Outros: Quais?




3 Qual sua expectativa ao ser admitido na Empresa Raio de Luz?

4 Vocé se sentia motivado para trabalhar na Empresa Raio de Luz? Justifique
a resposta.
( ) Sim

( ) N&o

5 Como vocé classifica o modelo de gestdo administrativa da Empresa Raio de
Luz?

Democratico

Participativo

Autoritario

Pratico e Funcional

TN N SN N
R L T

Outros

6 Relativamente aos beneficios oferecidos pela Empresa Raio de Luz, quanto

a sua utilizagédo vocé os classificaria como? Justifique.

( ) Adequados

—

) Inadequados



7 Como o ambiente de trabalho refletia no desempenho de suas fungdes na
Empresa Raio de Luz?

( ) Positivamente

( ) Negativamente

( ) N&o tinha influéncia

8 Vocé conhecia as regras de comportamento estabelecidas pela Empresa
Raio de Luz?

( ) Sim

8.1  Como vocé classificaria essas regras?

Controladoras
Normais e burocraticas
Rigidas

Muito rigidas

L T e S T N
R . S g

Exemplares

©

Vocé participou de algum treinamento pertinente a sua atividade?

9.1 Em caso afirmativo, como vocé avalia esse treinamento com relagdo a

importancia deste para o desenvolvimento de suas fungdes:

Fraco
Regular
Muito Bom
Otimo
Excelente

e T e e Y
R e N e



10 Das questbes levantadas acima, qual (ais), influenciou (aram) na
decisdo de desligar-se da Empresa Raio de Luz?

) Modelo de Gestdo Administrativa da Empresa: incompatibilidade com
modo de gestao da chefia imediata
) Plano de Cargos e Salarios: falta de perspectiva
Expectativas ndo atendidas
Falta de Motivacéo

Insatisfagdo com o ambiente de trabalho

(
o}
(
( )
( )
( ) Insatisfagdo com os beneficios oferecidos
( )
( )

Ineficiéncia dos treinamento




