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RESUMO

A privatizacdo das empresas estatais tem sido extensivamente empreendida. Nessa tematica,
nota-se que a privatizacdo dos Correios € um acontecimento internacional. Fazendo uma
analise sobre diversos paises, percebe-se que em varios deles as prestadoras de servicos
postais sofrem com pressdes dos capitalistas. No Brasil ndo € diferente, também existem
polémicas sobre a privatizacdo dos Correios. A ECT estd passando por uma série de
reformulages e mudancgas organizacionais. Caminharia ela para uma privatizagdo? Sabe-se
qgue a Administracdo de Recursos Humanos € um importante agente de mudanca e contribui
diretamente na manutencdo e crescimento das organizagfes. O objetivo desta pesquisa é
analisar os possiveis impactos das mudancgas organizacionais sobre a gestdo de recursos
humanos a partir da desestatizacdo. A relevancia do tema da-se, principalmente, pela
importancia dos Correios para a sociedade, jA& que é uma empresa publica incumbida da
prestacdo dos servicos postais em todo o territorio nacional. Possui mais de trés séculos de
historia e ao longo desse tempo sofreu varias transformacdes estruturais em seu ramo de
negdcios. Buscou-se fazer uma analise pré-privatizagdo com o propdsito de contribuir para a
diminuicdo dos impactos negativos desse processo, percebendo os empregados como pecas-
chave desse momento de transicdo. Para tal foi desenvolvida uma pesquisa de abordagem
qualitativa que colheu as percepcOes de gestores e funcionarios de RH sobre a privatizagdo
dos Correios através de entrevistas realizada na prdépria empresa. A parte inicial da pesquisa
foi buscar referéncias tedricas que fornecessem conceitos bases sobre os temas centrais da
pesquisa: globalizacdo, mudancas organizacionais, recursos humanos e privatizacdo. Apos a
realizacdo das entrevistas, utilizando normas para a transcricao, foi feita a analise dos relatos
dos empregados da geréncia de Recursos Humanos. Como resultados estdo: as principais
praticas desenvolvidas pelo RH dos Correios da Paraiba, as mudangas mais impactantes que
eles acreditam que ocorram apds provavel privatizacdo e a percepcdo de gestores e
funcionarios sob a dtica da desestatizacao.

Palavras-chave: Privatizagdo. Mudancas Organizacionais. Recursos Humanos. Correios.



ABSTRACT

The privatization of state enterprises has been extensively undertaken. In this issue, we note
that the privatization of the Correios is an international event. Making an analysis on various
countries, it is noticed that several providers of postal services suffer from pressures of the
capitalists. In Brazil it is not different; there are controversies about the privatization of the
Correios. The ECT is undergoing a series of reformulations and organizational changes. Is it
walking to privatization? It is known that the Human Resource Management is an important
agent of change and contribute directly to the maintenance and growth of organizations. The
objective of this research is to analyze the possible impact of organizational change on the
management of human resources from the privatization. The relevance of the subject takes
place mainly by the importance of Correios to society, since it is a public company
responsible for provision of postal services throughout the country. Has more than three
hundred years old and over that time has undergone several structural changes in their line of
business.We tried to make a pre-privatization analysis in order to contribute to reducing the
negative impacts of this process, realizing employees as key pieces of this time of transition.
To this end we developed a qualitative study that gathered perceptions of HR managers and
employees on the privatization of the Correios through interviews conducted in-house. The
initial part of the research was to seek to provide theoretical references bases concepts of the
central themes of research: globalization, organizational change, human resources and
privatization. After the interviews using standards for transcription was made the analysis of
the reports of the Human Resources Management employees. The results described herein are
the main activities carried out by the HR of Correios of the Paraiba, the main changes that
they believe likely occur after privatization and the perception of managers and employees
from the perspective of privatization.

Keywords: Privatization. Organizational Changes. Human Resources. Correios.
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INTRODUCAO

O cenério mundial da atualidade é caracterizado pelas diversas mudangas que afetam
tanto as organizacGes como as pessoas que nelas trabalham. A globalizacdo tem contribuido
para a excitacdo da competitividade, levando as empresas a adaptacdo de suas estratégias e
politicas organizacionais para permanecerem no mercado. Uma das mudangas mais
impactantes diz respeito a atuacdo do Estado, na qual esse tende a diminuir sua burocracia e
limitar sua intervencdo na economia. Dentro desse contexto, observa-se que a privatizacdo das
empresas estatais tem sido extensivamente empreendida.

Devido as pressdes internacionais, muitas empresas estdo desaparecendo, pois nao
tém condicGes de acompanhar os avangos tecnolégicos e ndo conseguem se manter no
mercado. As empresas publicas sofrem com estes problemas e a privatizacdo se tornou uma
aparente solucdo. Porém, segundo Kawabe e Fadul (1998), a privatizacdo ndo deve ser vista
como a Unica maneira de se reformar o Estado.

Nessa tematica, nota-se que a privatizacdo dos Correios € um acontecimento
internacional. Fazendo-se uma analise sobre diversos paises, percebe-se que em varios deles
as prestadoras dos servicos postais sofrem com pressGes dos capitalistas. Em Portugal, a
privatizacdo € exigéncia do FMI, Banco Central Europeu e Comissao Europeia, devido a crise
financeira que atingiu toda a Europa (FOLHA UOL, 2011). Nos Estados Unidos, segundo o
site da causa operaria, j& houve muitas demissfes de funcionarios do Postal Service, sob a
justificativa de que a estatal tem dado grandes prejuizos. Na Inglaterra, 0 governo quer por em
pratica o que tem denominado de “reestruturagdo” do correio. Segundo o globo.com (2013), 0
plano de privatizacéo ja foi levado ao parlamento.

Recentemente na Russia, 0 Ministério das ComunicacBes apresentou ao governo um
projeto de lei segundo o qual a infraestrutura dos Correios da Russia serd convertida em
sociedade de capital aberto, ou seja, ele propde uma privatizacdo gradual dos Correios
(GAZETA RUSSA, 2014).

No Brasil ndo é diferente, também existem polémicas sobre a privatizacdo dos
Correios. A Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos - ECT esta passando por uma série
de reformulagbes e mudancgas organizacionais. Caminharia ela para uma privatizacdo? Né&o
sdo as privatizaces que conduzem as organizagdes as mudangas que se iniciam antes mesmo
do processo de desestatizacdo se concretizar?

Competitividade e privatizacdo, trazem mudangas as organizagbes que refletem
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diretamente nos seus Recursos Humanos. A gestdo de recursos humanos ganha relevancia na
vida das empresas, uma vez que qualquer transformacdo em direcdo a modernizacdo passa
necessariamente pela mudancga nas pessoas. O epicentro da questdo aponta para como essas
pessoas reagirdo as referidas mudancas e como elas serdo afetadas.

Com a finalidade de facilitar a compreensdo do presente trabalho, ele foi dividido em
cinco capitulos. O primeiro capitulo contempla a introducdo e delimitacdo do tema central do
estudo, apresentando o problema de pesquisa, 0s objetivos e a justificativa. O segundo
capitulo é destinado a fundamentagdo tedrica, cabendo ao terceiro capitulo enfatizar os
procedimentos metodoldgicos. Em seguida, no quarto capitulo, sdo apresentadas a analise e
interpretacdo dos dados obtidos, e por ultimo, no quinto capitulo, estdo as consideracdes finais
do trabalho.

1 CONTEXTUALIZACAO DO TEMA E DO PROBLEMA DE PESQUISA

A adocdo da politica de privatizacGes pelo governo brasileiro ocasionou grandes
conflitos. Digladiaram-se, de um lado, o governo e investidores capitalistas, e do outro, a
classe trabalhadora. A mobilizacdo da categoria dos Correios, uma das que mais fez greve nas
ultimas décadas, corroborou para impedir a privatizacdo da empresa, inclusive durante os dois
governos FHC. Mas a Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos ndo ficou imune as
“pequenas privatizagdes”, como € o caso das franquias e das terceirizacdoes que a cada dia
aumentam no ambito interno da empresa. A partir de agora a empresa sera representada pelo
vulgo Correios.

A administracdo de Recursos Humanos tem um papel importante na manutencdo e
crescimento das organizagbes. E uma area que é afetada por qualquer mudanga vivenciada
pela empresa. Assim, ela é desafiada a encarar esse cenario turbulento, adotando uma postura
mais ousada para desempenhar seu papel como uma intermediaria para o repasse das
mudangas necessarias. Conforme descreve Ulrich (1998, p. 66), “surge a necessidade dos
profissionais de RH equilibrarem esse processo de mudanca, inovagéo e transformacao”.

Como estagiaria, pude perceber alguns aspectos das mudangas que ocorrem, um
exemplo € o plano de salde, o que é considerado uma mudanca impactante nos Correios. Este
passou a ser gerenciado pela Postal Salude, que funciona como uma operadora terceirizada,
um modo da empresa descentralizar a responsabilidade de gestdo e da operacionalizagao

desse beneficio. A assisténcia médica € um dos mais importantes beneficios oferecidos e essa
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mudanca brusca gerou agitacéo por parte dos empregados.

Além dessa modificacdo, percebem-se outras mudancas internas devido a
reestruturacdo pela qual a empresa esta passando, para fins de adequacgéo ao seu Planejamento
Estratégico. Esse quadro atual traz desconforto e instabilidade aos empregaods, que j& sofrem
certa tensdo por serem empregados publicos de regime celetista, através do qual séo regidos
por um contrato trabalhista e ndo gozam da mesma estabilidade de que fazem usufruto os
servidores publicos estatutarios.

Levando em consideracdo as questdes supracitadas, identificamos o seguinte
problema: quais o0s possiveis impactos dessas mudangas organizacionais em uma
hipotética privatizacdo sobre a gestdo de recursos humanos numa empresa de Servicos

postais?

1.1 OBJETIVOS DA PESQUISA

Seréo apresentados a seguir 0s objetivos da pesquisa.

1.1.1 Geral

Analisar os possiveis impactos das mudancas organizacionais sobre a gestdo de

Recursos Humanos a partir da desestatizagéo.

1.1.2 Especificos

o Observar as préaticas organizacionais da gestdo de recursos humanos nos Correios;
o Identificar as possiveis mudangas que ocorrerdo apdés provavel privatizacdo dos
Correios;

o Verificar a percepgdo dos funcionérios e gestores de RH sob a 6tica da privatizacao.
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1.2 JUSTIFICATIVA

A Constituicdo Federal de 1988 apresenta como competéncia privativa da Unido o
ato juridico de legislar sobre servico postal, bem como traz como uma de suas
responsabilidades a manutencdo da atividade postal no pais. A Lei 6.538/1978 — conhecida
como Lei Postal, é mais especifica e confere, em seus artigos 9° e 27°, o regime de monopolio
quanto & maioria das atividades postais.

A Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos, entidade pertencente & administracao
indireta segundo a organizacdo da Administracdo Publica Brasileira, € a empresa publica
incumbida da prestacdo dos servigos postais em todo o territorio nacional, inclusive aquelas
sob regime de monopdlio, os quais sdo considerados servigos essenciais, 0 que por si S0 ja nos
remete a relevancia dos Correios para toda a sociedade.

Os Correios tem mais de trés seculos de historia e, ao longo desse tempo, sofreu
varias transformacfes estruturais e em seu ramo de negdcios, cujo intuito fora a sua
adequacdo as modernidades tecnoldgicas que surgiram no mundo das telecomunicacdes.
Apesar de vivermos nessa era de avango tecnolégico, ainda ndo é possivel que todos os
documentos tramitem por meio digital. Se por um lado verifica-se um decréscimo quanto ao
nimero de cartas convencionais no fluxo postal, por outro se presencia, por exemplo, 0
apogeu do segmento de encomendas com a explosdo do e-commerce. Os Correios, sempre
atento e buscando seu lugar no mercado postal, mostra-se ativo na busca por solucdes
modernas e pela sua adequacéo a esse novo cenario mundial.

De acordo com o site dos Correios sdo 36,5 milhdes de objetos distribuidos por dia, e
em 2013 foram distribuidos um total de 9,03 bilhdes de objetos. Ela é a Gnica empresa que
esta presente em quase todos os 5.565 municipios e com entregas a prego acessiveis e nos
locais mais remotos (BLOG DOS CORREIOS). Apesar desses nimeros aparentemente
exagerados e do elevado custo para manter-se instalada na maioria das localidades, a empresa
é autossuficiente e lucrativa, apresentando nos Gltimos anos faturamento e lucro liquido na
casa dos bilhdes, o que gera retorno financeiro aos cofres publicos e, assim, corrobora por
ratificar sua importéncia para a sociedade (SITE DOS CORREIOS). Qualquer alteracdo que
aconteca na empresa reflete-se diretamente na sociedade e, principalmente, em seus
empregados.

A pesquisa tem como preocupacao central a analise das implicaces das mudancas
organizacionais vivenciado pelos Correios e como uma hipotética privatizagdo afetaria sua

geréncia de Recursos Humanos. A ideia é identificar os provaveis impactos dessas mudangas
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e da provavel, mas ndo impossivel, ameaca de privatizacdo, sob a oOtica dos empregados da
area de RH na Diretoria Regional dos Correios na Paraiba.

Os mais afetados pelas mudangas ocorridas na organizacdo sdo 0s proprios
empregados que estdo acostumados & cultura antiga da empresa. Nos Correios, muitos deles
tém um sentimento de orgulho, de pertencimento a organizacédo, o qual é percebido com mais
intensidade entre aqueles que trabalham ha mais tempo nela. Em contrapartida, 0s mais novos
empregados, aqueles que entraram na empresa ha menos de cinco anos, ndo compartilhnam
desse sentimento de identidade e ndo tém expectativas de galgarem carreira na empresa, 0 que
provavelmente ocorre devido a atmosfera de instabilidade, a qual se instala a partir das varias
mudancas que tem perpassado a organizagao.

Atualmente, s6 se alcanca eficacia organizacional adotando novos modelos de
administracdo. As organizagdes precisam ter “a compreensao do fator renovacdo como central
para a sobrevivéncia das empresas” (WOOD JR. 1995, apud. WATERMAN, 1987, p. 18).
Sendo assim, para garantir que a organizacdo se mantenha nesse ambiente instavel ela precisa
passar por mudancas organizacionais e adaptar-se aos novos modelos de mercado. Mas, para
isso, ela tem de estudar a melhor maneira de implementar essas mudancas e atrair seus
empregados a participarem empenhados dessa transformacdo. E preciso conscientizar e
informar-los das mudancas que serdo realizadas.

A “mudanca no contexto organizacional engloba alteragdes fundamentais no
comportamento humano, nos padrdes de trabalho e nos valores em resposta a modificacdes ou
antecipando alteragdes estratégicas, de recursos ou de tecnologia” (Wood Jr., 1995, apud.
Herzog, 1991, p. 19). Entretanto, as mudancas organizacionais e a possibilidade de
privatizacdo dessa organizagdo trazem consequéncias sobre os empregados, sejam positivos
ou negativos, e isso pode alterar a percepcdo deles com relagdo a organizacgdo e,
consequentemente, pode alterar a maneira de trabalho e produtividade deles.

Os estudos, na maioria das vezes, analisam a situacdo pds-privatizagdo, como
aconteceu com a Companhia Vale do Rio Doce, CILPE e o Banespa. Nessa pesquisa,
entretanto, a andlise se dara pela via contraria, ou seja, a partir de uma situacdo pré-
privatizacdo, cujo enfoque serd trabalhar como a possibilidade de uma hipotética privatizacéo
afetard os empregados da Geréncia dos Recursos Humanos. O propdsito de realizar a analise
antes da desestatizacdo € justamente contribuir para a diminuicdo dos impactos negativos
desse processo, percebendo as pessoas como pecas-chave desse momento de transicdo, como

engrenagens dessas mudangas necessarias para a organizacao.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Para compreendermos a hipotética privatizacdo e como as mudancgas organizacionais
impactam a vida dos empregados da organizacgdo e a importancia que a gestdo dos Recursos
Humanos possui como intermediaria nesse processo de mudancas, serdo abordados na
fundamentacdo os seguintes tdpicos: as influéncias da globalizacdo, gestdo de recursos
humanos como recursos estratégicos, mudancgas organizacionais e 0 processo de privatizagdo
e seus efeitos.

O primeiro tratara das influéncias da globalizacdo, que exigem das empresas
inovacdo e transformacgio para se manterem firmes no mercado competitivo. E fato que a
globalizacdo levou 0 mundo a um grande avango e as empresas precisam se modernizar para
acompanhar o ritmo frenético e dindmico do novo mercado global.

Em seguida, discutimos a gestao de recursos humanos como recursos estratégicos, na
busca de descobrir quais sdo as praticas organizacionais que 0s recursos humanos tém de
adotar para contribuir estrategicamente no processo de mudangas. Na sequéncia, intitulado
Mudancas organizacionais, a proposta € descrever quais as principais mudancas que
ocorrerdo apos provavel privatizacdo, uma vez que ja se percebe que os Correios vivencia
um cenario de inovacédo e implantacdo de mudancas nos seus Servicos.

E, por ultimo, o processo de privatizacdo e seus efeitos, através dos quais a
privatizacdo tem sido apresentada como uma solucdo dos problemas acarretados pelas
estatais, mas quais sdo os impactos sob essa Otica de acordo com a percep¢do dos
funcionarios e gestores de RH? Sendo assim, buscamos analisar o0s possiveis impactos das

mudancas organizacionais sobre a gestao de RH a partir da possivel privatizagao.

2.1 INFLUENCIAS DA GLOBALIZACAO

A globalizacdo tem posto em curso um processo de mudanca de grande amplitude.
Segundo Santos (2001, p. 23), “a globalizacao ¢, de certa forma, o apice do processo de
internacionalizagdo do mundo capitalista”. Entendemos que esse fator leva as organizacgoes e
pessoas & uma maior interdependéncia nas relagcdes econdmicas, na interagdo social e politica.
Para o autor (2001, p. 46) “a competitividade toma o lugar da competicao”, ele afirma isso

porgue considera a concorréncia no mundo globalizado como regra.

O autor Stiglitz (2002, p.191) define globalizacdo como sendo:
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A integracdo mais préxima de paises e povos do mundo (...) causada pela enorme
reducdo de custos de transporte e comunicacdo e pela eliminacdo de barreiras
artificiais para os fluxos de mercadorias, servicos, capital, conhecimento e (em
menor escala) pessoas através das fronteiras internacionais. (STIGLITZ, 2002,
p.191)

Segundo Stiglitz o processo de globalizacdo tem apresentado mais prejuizos que
beneficios por conta da intervencdo do Estado, no que diz respeito as medidas politicas.

Para Maximiano (2014), a globalizacdo tem como prncipal caracteristica que ele é
um evento conhecido globalmente, e por possuir varios aspectos, ndo € possivel ter uma
definicéo Unica.

Para Santos (2001, p. 46):

Neste mundo globalizado, a competitividade, o consumo, a confusdo dos espiritos
constituem baluartes do presente estado de coisas. A competitividade comanda
nossas formas de acdo. O consumo comanda nossas formas de inagdo. E a confuséo
dos espiritos impede o nosso entendimento do mundo, do pais, do lugar, da
sociedade e da cada um de nds mesmos” (SANTOS, 2001, p. 46).

Em ambito nacional, a globalizacdo também apresenta manifestacdes diversas
exigindo novas formas de organizacdo do Estado. Sobre essa tematica, Ledo (1999, p.21)
afirma que “a globalizagdo da economia exige mudangas consideraveis no papel do Estado”.
Com repercussdes diferentes, realizam-se reformas institucionais que englobam a privatizacao
e diversos fatores que estdo implicitos a dinamica da globaliza¢do. Para Ledo (1999, p.38),
“apesar das criticas a capacidade empresarial do Estado, as estatais tiveram um papel
importante na transformacédo da estrutura industrial no Brasil”.

Para Franco (1999, p. 23):

A globalizagdo da economia e das relagces de neg6cios internacionais determinard,
indubitavelmente, o progresso ou o retrocesso das nagdes no século XXI, influindo
ndo somente na economia, mas também na prépria cultura dos povos. Vencerdo o
desafio da competicdo internacional aqueles que estiverem mais preparados para
enfrenta-lo, isto é, aqueles com melhor formacdo cultural e técnica. A cultura
humanistica serd a base de todo o desenvolvimento e a preparacdo técnica,
representada por treinamento e atualizacdo de conhecimentos, serd condicdo sine
qua non para a competicao eficiente no campo econdmico e profissional.

Através do argumento de Franco, identificamos a relevancia da globalizacdo e como
ela influencia ndo somente na economia, mas na cultura dos povos. Isso resulta no aumento da
competicéo e, de acordo com ele, vencerdo 0s que estiverem mais capacitados a atenderem as
exigéncias deste processo. Ratificando a influéncia da globalizacéo lanni (1997, p.7), afirma

que:

a globalizacdo do mundo expressa um novo ciclo de expansdo do capitalismo, como
mode producéo e processo civilizatério de alcance mundial. Um processo de amplas
proporcdes envolvendo nagdes e nacionalidades, regimes politicos e projetos



19

nacionais, grupos e classes sociais, economias e sociedades, culturas e civilizacGes.
(IANNI, 1997, p. 7).

Hoje, “vive-se uma época de grande transformacde. A globalizacdo da economia, a
quebra de barreiras territoriais e a centralizacdo na economia de mercado fazem com que as
empresas, tanto publicas quanto privadas, sejam repensadas, reformadas, reestruturadas”
(LEAO, 1999, p. 87). Para a autora, neste processo, os administradores precisam agir
antecipadamente as mudancas que serdo necessarias, agindo com inovacdo e considerando
cada pessoa. Ela destaca o RH, afirmando que tudo passa por este setor e, a valorizacdo das
pessoas que compdem a organizacdo nem por decreto pode ser mudada.

Segundo Maximiano (2014), as praticas e conceitos do gerenciamento de pessoas
sofre influéncia das circunstancias histdricas. No século atual, gerir pessoas quer dizer gerir
pessoas numa sociedade global. Para o autor, deve-se considerar a globalizacdo nos processos
do gerenciamento de pessoas, pois é exigido no seculo XXI que os profissionais dos Recursos
tenham competéncias para lidar com uma sociedade globalizada. Percebe-se neste cenario de
modificacfes que ndo basta apenas a organizacao se adaptar as novas exigéncias e, sim, o seu
setor de Recursos Humanos, para que possar estar alinhado aos objetivos da empresa e

assumir seu papel como fator competitivo dela.

2.2 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS COMO RECURSOS ESTRATEGICOS

Mesmo existindo o consenso da importancia dos Recursos Humanos no ambito
organizacional, o setor ndo conseguiu conquistar um espaco auténtico de atuacdo, sendo
limitado apenas as atividades de apoio ao negdcio (ULRICH, 2013). Segundo o autor:

os profissionais de RH quase que invariavelmente definem negdcio como “negocio
de RH” e inclinam-se a falar sobre suas atuais iniciativas no treinamento, recruta-
mento, comprometimento ou recompensas de lideranga — as areas onde eles

concentram sua atenc¢do na fungdo. Esses esforgos sdo importantes, mas eles ndo sdo
o negécio (ULRICH, 2013, p. 7).

Na atualidade, 0 RH ganha um novo papel. De acordo com o autor (2013), a nova
geracdo de RH deve se concentrar no negocio da empresa, pois s6 assim 0S profissionais de
RH acrescentardo um valor significativo e sustentavel a organizagdo. Ratificando esse novo
papel do Recursos Humanos, observamos que “as atividades e os objetivos da area de gestdo
de pessoas devem, portanto, ser integrados com os planos corporativos e contribuir para a
realizacdo dos objetivos da organizagdo” (MARCOUSE; SURRIDGE; GILLESPIE, 2009, p.
108).
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Wood Jr. (1995) trata das modificacbes nas condigdes ambientais e o0 impacto sobre a
funcdo Recursos Humanos, introduzindo um paralelo entre a viséo tradicional de Recursos
Humanos e uma concepcao mais atual. A primeira é caracterizada por atividades de apoio,

com funcdes mais operacionais dos Recursos Humanos, como selecdo e treinamento.

A segunda, em compensacdo, pde o fator humano como chave para 0 sucesso
organizacional e mostra o cuidado e interesse em alinhar as decisdes de Recursos Humanos
com as estratégias da empresa. O autor complementa afirmando que a FRH “esta sendo
atropelada pelos fatos, participando muito pouco destes movimentos”. (Wood Jr, 1995, p.
230). Diante do exposto identificamos que é fundamental que a Administracdo de Recursos
Humanos adote uma postura mais estratégica dentro da organizacdo, pois a utilizacdo do RH
como instrumento competitivo das organizacdes, exige um alinhamento da politica de
Administracdo de Recursos Humanos ao planejamento estratégico da empresa.

De acordo com Messeder (1992, p. 7), “as mudancas sociais e tecnoldgicas criaram a
necessidade de mais educagdo, treinamento e capacidade”, € necessario que 0 Recursos
Humanos reflita sobre sua fungdo dentro da organizacéo e isso exige uma qualificacdo para 0s
funcionarios desse setor e um aperfeicoamento de suas praticas.

Segundo Maximiano (2014), as praticas e conceitos do gerenciamento de pessoas
sofre influéncia das circunstancias histdricas. No século atual, gerir pessoas quer dizer gerir
pessoas numa sociedade global. Para o autor, deve-se considerar a globalizacdo nos processos
do gerenciamento de pessoas, pois é exigido dos profissionais dos Recursos Humanos, no
século XXI, ter competéncia para lidar com uma sociedade globalizada.

Para os autores Marcousé; Surridge; Gillespie (2009, p. 108), “as empresas estdo
continuamente mudando o trabalho que estd sendo feito e a forma como ¢ ele feito. Essa
reformulagdo exige mudangas nos recursos humanos”.

Segundo Fidelis e Banov (2007 p. 172):

As mudancas que presenciamos no mundo corporativo requerem cada vez mais
profissionais de Recursos Humanos identificados com a melhoria continua de suas
praticas e capazes de buscar solucgdes criativas para o desenvolvimento estratégico
de sua area, sem se desvincular do negécio principal da empresa. (FIDELIS E
BANOV, 2007, p. 172).

Segundo Ulrich (2011, p.17), ‘uma transformagdo do RH bem-sucedida aumenta o
valor que os recursos humanos agregam a empresa”. Assim, compete a area de Recursos
Humanos uma postura mais proativa e pertinente com 0s objetivos organizacionais. Para

Lucena (2012, p. 61) “algumas situagcdes poderam apenas ser melhoradas outras alternativas
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para a reestruturacdo dependerdo do empenho dos administradores e profissionais de Recursos
Humanos”.

Caracteristicas importantes do RH segundo Wood Jr. (2009) s&o o foco no fator
humano como chave para o sucesso, 0 alinhamento das decisdes de RH as estratégias da
empresa e o principio de agregacao da funcdo aos elementos de acédo gerencial.

De acordo com Franca (2012, p.7):

Os principais indicios e sinais de uma gestdo intencional de “programas, politicas e
praticas explicitas de gerenciamento da forca de trabalho de uma organiza¢do”, pode
ser identificada nos documentos da gestdo publica brasileira, nas diretrizes politicas,
militares e educacionais, ha aproximadamente dois séculos. (FRANCA, 2012, p.7)

Observamos que as organizacgdes estdo em constantes mudancas e a area de Recursos
Humanos precisa evoluir para se adequar aos novos padrdes da empresa e, assim, contribuir
de fato para a sua competitividade. O RH fara isso através da adocao e incorporacdo de novas
praticas organizacionais em sua gestdo. Analisando essa questdo, Franca (2012, p. 9-11)
apresenta os periodos cléssicos da Administracdo de Recursos Humanos no Brasil, baseado

nos seis periodos propostos por Wood Jr, quais sejam:

e (1930) Periodo Pré-Juridico-Trabalhista

e (1930-1950) Periodo Burocrético

e (1950-1960) Periodo Tecnicista

e (1960-1980) Periodo da Abordagem Sistémica

e (1980-1990) Periodo Relagdes Industriais Integradas
e (1990...) Reformas Estruturais Profundas

Dentro desses periodos, segundo o conceito de Franca, € mister ressaltar trés: o
periodo tecnicista, o da abordagem sistémica e o de reformas estruturais profundas. No
periodo tecnicista ocorreu a implantacdo de varias plantas de fabricas e aparecem polos
industriais. Dentro deste cenario, a Administracdo de Recursos Humanos no Brasil ja emprega
0 conceito de Sistemas de Recursos Humanos, composto pelas seguintes praticas:
recrutamento e sele¢do, treinamento, avaliacdo de desempenho, programas de cargos e
salarios, higiene industrial e servigo social. H4 maior preocupacdo com eficiéncia e
desempenho.

No periodo da abordagem sistémica € onde comegam a aparecer 0s primeiros cargos

de geréncia de recursos humanos. As geréncias desse periodo tinham como atividade principal
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a integracdo da organizacdo, no que tange os objetivos do negocio, com as expectativas dos
funcionarios. Esse periodo é marcado pela énfase no treinamento e desenvolvimento e
alimentacéo do trabalhador, bem como configura um marco desse momento o nascimento das
primeiras praticas brasileiras de gestdo participativa e qualidade.

E no ultimo periodo destacado, o qual vivemos hoje, o Recursos Humanos, que
vivenciou reformas estruturais profundas, busca uma nova identidade de denominacgéo: gestdo
de pessoas, gestor de talentos, departamento de gente, entre outras nomenclaturas. Antes, a
area de RH era norteada por valores mecanicistas e legalistas; no presente vive um novo
cenario, enfrentando o desafio de conhecer e integrar novos elementos do ambiente externo.
“Os vetores sdo alta velocidade, qualidade ¢ produtividade, qualificacdo continua, emprego
com vinculos de fidelidade transitdria, entre tantos outros” (FRANCA, 2012, p.11).

Ainda de acordo com Franca (2012), o Recursos Humanos precisa adotar e aprimorar
suas praticas, sejam elas modelos de gestdo de pessoas, recrutamento, selecdo, testes
psicolégicos, cargos, salarios, beneficios, aprendizagem, treinamento, desenvolvimento,
avaliacdo de competéncias, comunicacdo, qualidade de vida, salde e ergonomia, carreira e
perfil do gestor de pessoas.

Ulrich (2002. p.282-283) diz que:

A filiacéo e o equilibrio da comunidade pode variar. Ela pode ser sustentada por
profissionais de RH que compreendem a teoria e podem conceber praticas da classe
mundial. A comunidade de RH pode ser patrocinada pelos gerentes operacionais
cuja responsabilidade primordial é atender necessidades empresariais. Ela pode se
estender a outros grupos do quadro do pessoal que utilizam praticas de RH tanto no
interior do grupo (...) quanto como meio para realizar metas grupais. A comunidade
de RH pode ser apoiada por consultores ou outros vendedores autdbnomos que
fornecam visdes novas e pericia técnica. Tomados em conjunto, esses papéis
variados constituem uma comunidade viavel de recursos humanos capaz de criar
valor e produzir resultados. (ULRICH, 2002, p. 282-283)

Segundo Ledo (1999, 26):

Os recursos humanos fazem a diferencga. Eles ndo sdo simples pecas de estrutura de
uma empresa. S8o eles que estabelecem o sucesso ou o fracasso das organizagdes. A
area de RH tem a responsabilidade de formular as politicas transformadoras das
empresas, em que empregado e empresa fagam parte de um processo onde ndo haja
perdedor (Ledo, 1999, 26).

De acordo com os autores Marcousé; Surridge; Gillespie (2009, p. 108) “o objetivo
global da gestdo de pessoas ¢ maximizar a contribuicdo individual ou de grupo dos
funcionarios para os objetivos globais da empresa”. Por isso ¢ fundamental que a area de RH
desenvolva-se junto com a empresa, para assumir seu papel no novo cenario e ser agente da
mudanca diante do ambiente mutavel e turbulento que passam as organizacdes. A empresa

precisa praticar agdes estratégicas de manutencdo e crescimento no mercado pela via da
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gestdo dos seus Recursos Humanos, fator considerado diferencial de sucesso em um mercado

competitivo.

2.3 MUDANCAS ORGANIZACIONAIS

Os processos de privatizacBes acarretam mudancas no ambiente interno das
organizagOes por artificio da reestruturacdo organizacional. “Mudan¢a Organizacional deve
ser encarada como processo e caracterizada pelo principio de melhoria continua” (WOOD
JR., 1995, apud. HARARI, 1991). Sdo mudancas que ocorrem na gestdo e nas atividades dos
empregados, esta Ultima requer um olhar atento por parte da administracao.

No decorrer do processo de desestatizacdo ocorrem mudancgas organizacionais que
levam as empresas a uma reestruturacdo e a uma reformulacdo de suas estratégias,
introduzindo uma nova realidade corporativa que na maioria das vezes é contraria aos valores
ja compartilhados coletivamente. A modernizagdo é o processo pelo qual a sociedade
incorpora novas formas organizacionais e tecnologias fisicas e sociais que permitam atingir,
de maneira mais adequada, novos objetivos (WOOD JR. 2009, apud. ARAUJO, 1982).

N&o basta apenas adotar programas que propague mudangas organizacionais, pois o
mais importante é a forma como ela é administrada na empresa. Para 0s autores seguintes,
grande parte das organiza¢gdes mudam devido as crises, eles “consideram que os principais
elementos da Mudanca organizacional sdo a tecnologia, o comportamento social e as
instituigdes e e estruturas” (WOOD JR., 1995, apud. BASIL e COOK, 1974).

Para Aguilera e Lazarini (2009, p. 135):

Na ‘era dos tijolos’, as mudangas ocorriam em décadas e isso permitiaque as
organizagdes e seus recursos humanos acompanhassem de forma lenta e gradual as
evolucbes do seu setor, da tecnologia e da concorréncia. No mundo de hoje, a
velocidade e a intensidade das mudancas exigem uma nova postura das empresas.
Nesse contexto, a aprendizagem organizacional torna-se vital para as empresas”
(AGUILERA E LAZARINI, 2009, p. 135).

Sendo assim, as empresas precisam rever a maneira como essas mudancgas Sseréo
implantadas. Para Wood Jr. et al. (1995, p. 190), “mudanga organizacional é qualquer
transformacéo de natureza estrutural estratégica, cultural, tecnoldgica, humana ou de qualquer
outro componente, capaz de gerar impacto em partes ou no conjunto da organizacdo”. E
diante da indispensavel necessidade de mudar em decorréncias a diversas fatores, inclusive as
exigéncias do mercado, os gestores de mudancas precisam considerar a relevancia dos

individuos diante deste processo, pois elas exercem grande influéncia no comportamento
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deles. Para Dubrin (2003, p. 377), “um importante fator no gerenciamento da mudanga ¢é saber
como lidar com a sua propria mudanga”.

Alguns autores ainda vao além e “acreditam que mudar tornou-se a tal ponto um
modo de vida para as organizacOes que elas ndo mudam mais para adequar-se ao ambiente,
mas simplesmente porque se espera que elas mudem” (WOOD JR. et al. 1995, p. 194). Eles
ainda consideram que ndo se sabe 0 tempo necessario na operacdo das mudancas
organizacionais por ndo levarem em conta os lagos das pessoas com 0s elementos culturais.

Para Dias (2013, p. 368):

durante algum tempo, conviveu-se ao longo do século XX com a ideia equivocada
de que as mudangas, se tiverem que ocorrer, devem ser poucas e que a estabilidade
nas organizacdes ¢ que as faria aumentar a produtividade e consequentemente a
competitividade. No entanto, esta ¢ uma concepgdo superada, pois o normal em
termos de desenvolvimento organizacional hoje ¢ a mudanga, a turbuléncia,
decorréncia de dois mecanismos gerais que se complementam: a globalizagdo ¢ a
revolugdo cientifico-tecnologica (DIAS, 2013, p. 368).

Percebemos que na atualidade realizar mudancas na organizacdo ganhou um novo
sentido, se tornando esta, um fator essencial para manutencdo da empresa e de sua
sobrevivéncia no mercado acirrado. Ele ainda complementa e afirma que “hoje, se entende a
mudang¢a como fazendo parte da vida de qualquer organizagdo, um componente necessario no
processo evolutivo de qualquer empresa” (DIAS, 2013, p. 369).

No que tange as relagdes de trabalho, as mudancas podem ocasionar um aumento de
volume de reclamagbes dos empregados e, principalmente, resisténcia a elas. Isso ocorre
devido a interferéncia nos valores ja compartilhados por eles dentro de uma organizacdo. Para
Koontz; Weihrich; Cannice (2009, p. 378):

consegue-se diminuir a resisténcia de maneiras muito diversas. A participacdo dos
membros da organizacdo no planejamento da mudanca reduz a incerteza. A
comunicagdo acerca das mudangas propostas também pode ajudar a esclarecer 0s
motivos ou efeitos delas (KOONTZ; WEIHRICH; CANNICE, 2009, p. 378).

Outra maneira destacada por Dias (2013) é a comunicacédo. Ele a considera como um
fator crucial para barrar as resisténcias as mudancas.

Segundo Dubrin (2003) é preciso que os gerentes da empresa entendem por que as
pessoas resistem as mudancas para poder obter apoio delas em sua implantacdo e para ele a
maior resisténcia se concentra no medo de consequéncias frustrantes, “tal resultado pode-se
traduzir em menos dinheiro, inconveniéncias pessoais, mais trabalho etc” (DUBRIN, 2003, p.

362) .
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Ainda segundo Dubrin (2003), o downsizing é considerado como a mudanga mais
utilizada dentro das empresas nesse novo tempo. ele ainda afirma que “o downsizing ja foi
apontado como um significativo fator de estresse” (DUBRIN, 2003, p. 365).

Para amenizar este problema, Le&o (1999, p. 94) identifica que:

o0s ressentimentos provocados pelas demissfes, no meio ambiente interno, tém uma
extensdo bem maior do que a simples assinatura da rescisdo dos contratos
trabalhistas. Por isso, lidar com os funcionarios aproveitados é tdo importante
quanto lidar com os demitidos. Além disso, os motivos das demissdes devem ser
explicitados de maneira honesta, para que haja na empresa uma atmosfera de
lealdade reciproca, advinda do respeito mituo. Uma politica minima de preocupacéao
com o ser humano dé grande retorno (LEAO, 1999, p. 94).

Mesmo a empresa sendo privatizada, a nova administracdo deve saber gerenciar este
processo. Deve-se continuar com a politica de valorizacdo a fim de atrair e manter motivados
0s empregados que permanecerem, isso resultara na diminuicdo dos impactos negativos desse

processo de desestatiza¢do. Segundo Dias (2013, p. 397-399):

entre 0s temores mais comuns que emergem ao longo de um processo de mudanga
organizacional estdo os seguintes, que podem ser considerados como medo: de
represélias; de falhar; de éxito; de adaptar-se a mudanca; da perda de prestigio,
poder ou status; de tornar-se dispensavel; da demissdo; da instabilidade; de perder
direitos ou vantagens adquiridas (DIAS, 2013, p. 397-399).

Muitos fatores negativos podem surgir durante a implantacdo de mudancas e a
organizagdo, principalmente, a gestdo de RH, deve saber lidar com esse processo para
administrar bem esses temores. Para entendermos esses fatores, Chiavenato (2010) explica
que a resisténcia as mudancas é tdo comum quanto a propria necessidade de mudanca e, é

funcéo do administrador e gestor contornar e reduzir a resisténcia das pessoas.

2.4 0 PROCESSO DE PRIVATIZACAO E SEUS EFEITOS

Atualmente, o que parece acontecer nos governos de diversos paises em
desenvolvimento é o grande desperdicio de esfor¢os em acdes e tarefas que na verdade nao
séo prioridades e acaba por desviar suas atencdes daquilo que deveria ser o seu foco, do que
realmente necessita ser executado. Algumas empresas ndo conseguem acompanhar o ritmo da
concorréncia acirrada e a privatizagdo tem sido apresentada como solucdo a essa
problemética. No entanto, devem ser observadas algumas condigdes para que a privatizacdo
possa realmente contribuir para o crescimento de uma economia em um determinado setor e 0
modo como essa privatizagdo e realizada faz uma grande diferenga (STIGLITZ, 2002).

De acordo com Stiglitz (2002, p. 88):
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O fundo Monetério Internacional (FMI) argumenta que é muito mais importante
privatizar rapidamente; é possivel tratar das questdes de concorréncia e
regulamentacdo mais tarde. Mas o0 perigo nessa situacdo € que uma vez que um
interesse real tenha sido criado, ele passa a contar com o incentivo e 0s recursos
financeiros para manter sua posi¢do como monopolio, passando por cima da
regulamentacdo e da concorréncia e distorcendo, no percurso, 0 processo politico.
Existe um motivo natural para que o Fundo tenha se interessado menos pela
concorréncia e pela regulamentacdo do que deveria. A privatizacdo de um
monopdlio sem regulamentacdo pode gerar mais receita para o governo e para o FMI
caso focalize-se muito mais nas questdes macroeconémicas, como 0 aumento do
déficit do governo, do que nas questbes estruturais, como a eficiéncia e a
competitividade do setor. Quer os monopdlios privatizados fossem ou ndo mais
eficientes em producdo do que o governo, eles geralmente eram bem mais eficientes
no aproveitamento de sua posicdo como monopolio; em consequéncia disso, 0s
consumidores sofriam. (STIGLITZ, 2002, p. 88)

O Decreto n° 83.740, de 18 de julho 1979, institui o Programa Nacional de
Desburocratizacdo e da outras providéncias sobre o seu funcionamento. Sua direcdo fica sob o
Presidente da Republica com a assisténcia de um Ministro. Ele foi considerado como a
primeira medida no sentido da privatizagdo. Seu objetivo consiste em diminuir a interferéncia
do Estado na atividade do empresario e do cidaddo, ou seja, pér um fim a expansdo
desordenada do setor publico.

Nos anos 70, devido a crise do petrdleo, as estatais passaram a ser enxergadas como
ineficientes e atrasadas tecnologicamente (Le&o, 1999). Muitas empresas desses regimes néo
conseguiram desempenhar as suas funcdes e passaram a ser “consideradas como sorvedouros
da economia publica, principalmente, em consequéncia das intervengdes politicas” (LEAO,
1999, p. 38). Ainda segundo a autora, para a concretizacdo da privatizacdo de uma empresa
estatal a primeira medida é torna-la desacridatada pela opinido publica.

De acordo com o Ministério do Planejamento (2011), desde 1990 foram privatizadas
41 empresas estatais federais brasileiras. Por mais que a fama de defensor da desestatizacdo
tenha sido atribuida a Fernando Henrique Cardoso, o maior nimero de privatizacdes
aconteceu entre 1991 e 1993, durante o governo Fernando Collor: foram 23 empresas estatais
federais privatizadas. Na verdade, FHC se tornou conhecido por dar continuidade ao processo
de privatizacGes estatais iniciadas por Collor e por ter privatizado a maioria dos bancos
estatais.

Segundo Biondi (2003) foi na Inglaterra que iniciou as privatizacdes e o incentivo ao
neoliberalismo. Sendo a Inglaterra a pioneira nesse processo, para o autor “a ‘dama de ferro’
fez tudo diferente do governo Fernando Henrique Cardoso: a privatizagdo inglesa néo
representou a doacao de empresas estatais, a pre¢os baixos, a poucos grupos empresarias’”
(BIONDI, 2003, p. 20).

Segundo Stiglitz (2002, p. 89):
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Quem paga pela privatizacdo ndo € sé o consumidor, mas também o trabalhador. O
impacto sobre o emprego talvez tenha sido o principal argumento, tanto a favor
quanto contra a privatizacdo, com seus defensores proclamando que somente por
meio dela é possivel identificar funcionarios improdutivos; e seus criticos alegam
que os cortes de emprego acontecem sem nenhuma preocupagdo com 0S custos
sociais. Ha, de fato, muita verdade em ambas as posi¢des. Em geral, a privatizagéo
transforma empresas estatais deficitarias em organizacdes lucrativas ao reduzir a
folha de pagamento. Entretanto, os economistas tem a obrigacéo de se concentrar na
eficiéncia como um todo. Existem custos sociais associados ao desemprego, que as
empresas privadas simplesmente ndo levam em consideracdo. (STIGLITZ, 2002,
p.89)

Concordando com Stiglitz, Ledao (1999, p. 26) afirma que “a politica de privatizagao,
no Brasil, tem provocado um indice muito elevado de desemprego. No momento, as
privatizagdes caminham lado a lado com o desemprego”. Para solucionar este problema o
Estado deveria ser o responsavel por encontrar a solucdo, ja que os trabalhadores perderam
seu emprego por consequéncia das privatizagdes.

Para Biondi (2003) as privatizagdes no Brasil s6 € atrativo e vantajoso para o
comprador. O autor o denomina a venda das estatais para os empresarios como ‘grandes
negocios’, mas terriveis para o pais. Pois, na “privatizacdo brasileira: o governo financia a
compra no leildo, vende “moedas podres” a longo prazo e ainda financia os investimentos que
os “compradores” precisam fazer” (BIONDI, 2003, p. 8).

Existem dois tipos de privatizacao: a alienacdo de empresas estatais e a concessdo de
servicgos publicos ao setor privado. O primeiro se refere a venda dos ativos. O segundo trata-se
de um processo no qual o poder publico permite a exploracdo do servigo pela iniciativa
privada. A privatizagdo pela concessdo de servicos publicos, diferentemente da venda direta
de ativos, ndo anula o controle do Estado sobre a atividade em questdo, de modo que presume
a supervisdo publica da entidade privada, permanecendo o Estado como um personagem ativo
desse processo que se caracteriza pela transferéncia da coisa publica para o dominio privado.
O governo passa a determinar as diretrizes e fixar as regras gerais, enquanto que a producédo
dos servicos fica a cargo do agente concessionario (MATOS FILHO; OLIVEIRA, 1996).

Ledo destaca que (1999, p. 93):

Enguanto a empresa for vista apenas pelo lado do lucro financeiro, enquanto néo for
percebida a importancia da seguranga no emprego, haverd sempre mais e mais
conflitos nas organizagdes. Deveria haver uma equivaléncia entre os recursos
financeiros e os recursos humanos (LEAO, 1999, p. 93).
No processo de privatizagdo as pessoas deveriam ser vistas como elementos
importantes, como chaves de sucesso, antes mesmo que questdes financeiras. As empresas

envolvidas na compra e venda da organizacdo privatizada deveriam estar preocupadas com 0s
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agentes que realizam esse processo, a fim de que tudo isso ndo seja desconsiderado durante a
execucdo da privatizacdo. Segundo Ledo (1999, p. 93):

Alguns processos de privatizacdo podem e devem acontecer dentro de um
planejamento bem articulado, em que todas as consequéncias sejam analisadas e
todos os males, previamente sanados. Assim, um projeto de mudancas basicas,
voltado para a area social, caminhando junto ao desenvolvimento econémico, pode
levar a uma situagéo de menos miséria (LEAO, 1999, p. 93).

Ainda com Leéo (1999, p. 26):

Os recursos humanos fazem a diferenca. Eles ndo sdo simples pecas da estrutura de
uma empresa. Sao eles que estabelecem o sucesso ou o fracasso das organizacdes. A
area de RH tem a responsabilidade de formular as politicas transformadoras das
empresas, em que empregado e empresa facam parte de um processo onde nao haja
perdedor (LEAO, 1999, p. 26).

Essa significancia dada aos Recursos Humanos faz com que a participagdo deste
setor nos processos de privatizacdo deva acontecer de forma direta desde o primeiro momento
do negdcio. Contudo, na pratica ndo é o que acontece. A autora Ledo (1999, p. 23) garante
que “o desenvolvimento da qualidade engloba o envolvimento e desenvolvimento dos
recursos humanos. A soma desses fatores produz resultados positivos”. Sendo o RH uma érea
estratégica ela podera cuidar das a¢des que véao ao encontro dos objetivos da empresa, tanto 0s
financeiros como os relacionados as pessoas e, assim, trazer bons resultados nesse processo

impactante que é a privatizacao.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa traz como objeto de estudo a Geréncia dos Recursos Humanos
da Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos da Paraiba. A escolha deve-se ao fato de a
empresa pertencer ao segmento do servi¢co publico, possuir monopélio do setor, por estar
enfrentando mudancas organizacionais para se adequar ao seu planejamento estratégico e
também por existir a possibilidade de sua privatizacdo, de modo a desenhar um cenério
oportuno para o estudo dos impactos das mudangas que ocorrem no @mbito da organizacéo e

de sua hipotética privatizacdo sobre a gestdo de Recursos Humanos.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

De acordo com os tipos de dados utilizados em uma pesquisa, a analise pode ser
quantitativa ou qualitativa. Com base nos objetivos desta pesquisa foi utilizado a abordagem
qualitativa. Malhotra (2001) entende pesquisa qualitativa como uma metodologia néo
estruturada, de carater exploratdrio, que se baseia em pequenas amostras e proporciona uma
compreensdo maior do problema.

Para Michel (2009, p. 36-37):

Pesquisa qualitativa considera que ha uma relacdo dinamica, particular, contextual e
temporal entre o pesquisador ¢ o objeto de estudo. Por isso, carece de uma
interpreta¢do dos fenomenos a luz do contexto, do tempo, dos fatos. O ambiente da
vida real ¢é a fonte direta para obtengdo dos dados, e a capacidade do pesquisador de
interpretar essa realidade, com isencdo ¢ logica, baseando-se em teoria existente, é
fundamental para dar significado as respostas (MICHEL, 2009, p. 36-37).

Como o principal objetivo da abordagem qualitativa deve se referir a um
entendimento do problema individual de pesquisa, este estudo buscou compreender como as
mudancas organizacionais e a possibilidade de desestatizacdo afeta a gestdo de Recursos
Humanos dos Correios da Paraiba, utilizando-se da natureza exploratoria.

Michel (2009, p. 40) entende que o estudo exploratdrio é uma das fases da pesquisa,

Entretanto, o estudo exploratorio [...] pode ser considerado uma forma de pesquisa,
na medida em que se caracteriza pela busca, recorrendo a documentos, de uma
resposta a uma duvida, uma lacuna de conhecimento. Este tipo de pesquisa procura
explicar um problema a partir de referéncias tedricas publicadas em documentos
(MICHEL, 2009, p. 40).

Entre as caracteristicas da pesquisa exploratoria estdo a informalidade e a

flexibilidade. E por este motivo foi utilizado para obteng@o dos objetivos desta pesquisa.



30

3.2 SUJEITOS DA PESQUISA

A definicdo dos sujeitos da pesquisa foi realizada mediante critérios determinados pela
pesquisadora e sé@o 0s seguintes: profissionais que trabalham diretamente na geréncia de
Recursos Humanos dos Correios da Paraiba, e respondem por cargo de chefia, geréncia e
assistentes administrativos. Vale ressaltar que a geréncia de RH dos Correios é composta por
quatro se¢Bes mais uma area administrativa. Ao todo foram dez pessoas entrevistadas.

A gerente e 0s quatros chefes participaram das entrevistas, pois um dos objetivos da
pesquisa € verificar a percepcdo de funcionarios e gestores de RH sob a oOtica de uma
hipotética privatizacéo.

A escolha dos outros empregados se deu por razdes particulares. Um dos empregados
ja havia ocupado o cargo de gerente de RH por mais de 10 anos. Dois empregados entraram
na empresa como carteiros e passaram pelo processo de reabilitacdo, sendo assim, transferidos
para a area de recursos humanos, trazendo consigo um conhecimento e vivéncia pratica da
area operacional. Os outros dois empregados vieram transferidos de outra diretoria regional,
podendo trazer contribuicBes pertinentes, ja que vivenciaram realidades diferentes mesmo
atuando na mesma empresa.

Para se preservar a identidade de cada participante da pesquisa foram utilizados nomes
ficticios e a gerente serd identificada pelo cargo de chefia. Suas falas registradas nas analises
estardo sempre reconhecidas pela identificagdo de pseudénimos. Segundo o Quadro 1, foi
tracado a caracterizacdo dos profissionais entrevistados que contribuiram na analise desse

estudo.
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Pseuddnimo Sexo Idade Cargo de atuacao Tempo de empresa

Eduardo Masculino 57 anos Chefe 36 anos
Flavio Masculino 35anos | Assist. Administrativo 6 anos
Guilherme Masculino 37 anos Chefe 17 anos
Joyce Feminino 32 anos | Assist. Administrativo 8 anos
Luiza Feminino 51 anos Chefe 20 anos
Melissa Feminino 43 anos | Assist. Administrativo 19 anos
Otévio Masculino 46 anos Chefe 27 anos
Rodrigo Masculino 58 anos | Assist. Administrativo 9 anos
Sara Feminino 63 anos Chefe 39 anos
Tulio Masculino 52 anos | Assist. Administrativo 32 anos

Quadro 1: Caracterizacéo dos entrevistados da pesquisa.
Fonte: Investigagdo de campo realizada pela pesquisadora em 2014.

Analisando o quadro, observamos que dos dez entrevistados apenas quatro séo
mulheres e que duas delas ocupam cargo de chefia. Prevalecendo a ocupacdo dos homens
nesses cargos dentro desta organizacdo. Em relacdo ao tempo em que trabalham nos Correios
temos uma diferenca relativa, o que tem menor tempo de empresa tem 6 anos e o0 que tem
maior tempo tem 39 anos. Através do tempo de empresa, observamos também que 0s cargos

de chefia sdo ocupados pelos empregados estdo ha mais de 17 anos nela.

3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Como instrumentos para a coleta de dados foram utilizados a observagdo e
entrevistas. As entrevistas foram agendadas com contatos prévios, por meio de contato
pessoal, em dias e horarios estabelecidos pelos profissionais. Foram gravadas e transcritas

segundo a autorizagdo dos pesquisados, conforme modelo em apéndice.
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A realizacdo das entrevistas ocorreu do dia 14 ao dia 17 de outubro de 2014. Foi
utilizado o mesmo roteiro com questdes semiestruturadas (apéndice), empregado nas
entrevistas dos sujeitos. Todos os chefes e a gerente participaram das entrevistas e mais cinco
empregados, a fim de obter as percepcfes de diferentes niveis de atuacdo na geréncia de RH
sobre a tematica estudada. Os dados poOs-pesquisa foram reunidos e transformados em
informacdo para obtencdo dos resultados da problematica pesquisada.

Conforme Fachin (2006, p. 38), “o objetivo da observacdo naturalmente pressupoe
poder captar com pre- cisdo os aspectos essenciais e acidentais de um fendmeno do contexto
empirico”. A autora ainda enfatiza a importancia da observacdo normal ndo ser confundida
com a observagao como método. Pois, esta Gltima ¢ “deve ser sempre uma atividade capaz de
conduzir a um aprendizado ativo com uma postura dirigida para um determinado fato”
(FACHIN, 2006, p. 38).

Por entrevista entende-se um encontro entre duas pessoas com a finalidade de
alcancar um objetivo, obtendo informacGes acerca de um assunto definido (MICHEL, 2009).
Para a autora, a entrevista “é considerada um instrumento de exceléncia da investigagdo
social, pois estabelece uma conversacao face a face, de maneira metddica, proporcionando ao
entrevistado, verbalmente, a informagao necessaria” (MICHEL, 2009, p. 68).

Ha diferentes tipos de entrevistas, que variam de acordo com o propoésito do
pesquisador. Neste trabalho foram utilizadas entrevistas semi-estruturadas. Neste caso, “o
entrevistado tem liberdade para desenvolver cada situagdo em qualquer di- recdo que
considere adequada; permite explorar mais amplamente uma questdao” (MICHEL, 2009, p. 68).
A estruturacdo do roteiro norteou-se pelos objetivos especificos da pesquisa a fim de fornecer
uma caracterizacdo dos contextos que se pretende investigar, e, para tanto foi elaborado as
seguintes perguntas:

A analise dos dados ocorreu por meio dos depoimentos dos participantes da pesquisa,
evidenciando suas percepc¢des, posturas e sugestbes diante dos impactos das mudancas
ocorridas na organizacdo e do hipotético processo de privatizacdo sobre os Recursos

Humanos.
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4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Nesta pesquisa foram entrevistados dez pessoas que compdem a geréncia de
Recursos Humanos dos Correios da Paraiba com o objetivo de analisar quais serdo os
possiveis impactos das mudancas organizacionais sobre a gestdo de recursos humanos a partir
da desestatizacdo. Através do relato dos entrevistados obteve-se respostas convergentes e
divergentes sobre a mesma tematica. Para identificar os empregados foram utilizados
pseudbnimos para cada um deles. A estrutura da capitulo serd apresentada a seguir:

A primeira secdo busca observar as praticas organizacionais da gestdo de recursos
humanos nos Correios da Paraiba. A secdo seguinte procura identificar as possiveis mudancas
que ocorrerdo apos sua provavel privatizacdo. E, por fim, a Gltima secdo aborda a percepcao
dos funcionérios e gestores de RH sob a 6tica da desestatizacao.

4.1 PRATICAS ORGANIZACIONAIS DO RH DOS CORREIOS

A Geréncia de Recursos Humanos da Diretoria Regional dos Correios da Paraiba,
denominada GEREC, esta dividida em cinco areas, sendo quatro secdes e uma area
administrativa, quais sejam: Secdo de Educacdo Corporativa (SECO), Secdo de Saude
(SSAU), Secdo de Integracdo Social e Beneficio (SISB), Secdo de Administracdo de Recursos
Humanos (SARH), e a éarea administrativa. Ao todo, a GEREC é composta por 36
empregados — esse nimero € maior, se considerarmos os que fazem parte dos programas de
inclusdo e desenvolvimento da empresa (Programa Jovem Aprendiz, Estagio e Programa para
Pessoa com Deficiéncia), mas para analise da pesquisa foram considerados apenas 0s
empregados concursados dos Correios.

Sendo assim, foram entrevistados dois empregados de cada secdo, sendo um deles o
chefe da respectiva secdo e, na administracdo, a gerente, o que totalizou dez entrevistados (05
chefes e 05 empregados sem fungéo).

Abaixo temos o organograma do Recursos Humanos, para representar a estrutura da

Geréncia.



34

GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS

Administrativa

SEGAO DE ADMINISTRAGAC DE SEGAO DE INTEGRAGAO SEGHO DE SALIDE SEGAO DE EDUCAGAO
RECLRSOS HUMANGS SOCIAL E BENEF ICIOS QORPORATIVA

- Ambulatdrio
Pagamento Beneficios — Treinamento e Desenvolvimento

" . Contas Médi o
Cadastro Integragdo Social B prtaathiad | Captagdo

Medicing, Engenharia e

| Seauranga do Trabaho Gerenciamento de Desempenho

Figura 1: Organograma da Geréncia de Recursos Humanos dos Correios.
Fonte: Correios

Com o objetivo de observar as praticas organizacionais da gestdo de Recursos
Humanos nos Correios, foram elaboradas questfes relacionadas as atividades desempenhadas
pela GEREC. A partir da consolidacdo das respostas, obteve-se que a GEREC exerce um
leque de atividades distribuidas em suas se¢des, como se pode perceber no relato a seguir:

Na diretoria da Paraiba, aqui 0 Recursos Humanos € composto por varias se¢des.
S8o quatro se¢des e cada uma tem a sua atividade. Tem a parte de educacdo que é
desenvolvida pelo Recursos Humanos, seriam os treinamentos e a capacitacdo
profissional quando o empregado é contratado. Temos a area de salde, medicina do
trabalho e seguranca, seria uma nova se¢do. A area de fato de contratagéo que seria o
cadastro e pagamento. E temos a SISB, o que a gente chama de SISB é a parte de
integragdo dos empregados, € a parte que a gente trabalha com o bem-estar dos
empregados e a parte de integracdo entre eles. S8o essas quatro secdes fora a
geréncia. (LUIZA, 2014)

Observou-se, no entanto, que a maioria dos entrevistados descreveu apenas as
atividades desenvolvidas na sua secdo especifica, de modo a evidenciar que ndo ha uma
integracdo interna entre as diversas subareas, onde cada empregado é limitado as suas

respectivas atividades, no maximo compreendendo conceitos sobre as outras areas.
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4.1.1 O fator humano e as estratégias do RH

Com relacéo a percepcao do RH em relacdo as pessoas que compdem a organizagéo,
praticamente todos os entrevistados concordaram que o RH dos Correios se preocupa com 0
fator humano, colocando-o como chave para o sucesso organizacional, como afirma (WOOD
JR, 1995).

Os Correios, presentes direta ou indiretamente em todos os municipios do pais,
possuem diversas solugbes que possibilitam aos Orgdos Publicos da esfera federal a
realizacdo do planejamento de ac¢Bes governamentais que atendam as expectativas dos
cidaddos e propiciem desenvolvimento ao Brasil. A Empresa realiza importante fungdo de
integracdo e de inclusdo social, papel indispensavel para o progresso. Diante
dessa abrangéncia nacional, nada mais justo que ela propague um RH que se preocupe
efetivamente com seus empregados.

De acordo com Chiavenato (2009), existe uma enorme variedade de organizacdes e
ndo existem duas organizagdes similares, elas podem apresentar diferentes tamanhos e
estruturas organizacionais. Sendo assim, “toda e qualquer organiza¢dao depende, em maior ou
menor grau, do desempenho humano para seu sucesso”. (FISCHER, 2002, p. 11).

Apresentamos a seguir alguns dos relatos que nos permitem verificar como o RH
enxerga o fator humano em sua organizacdo: “entdo, a parte fundamental em toda e qualquer
organizagao sao as pessoas”. (GUILHERME, 2014). J4 a Sara afirma, “o capital humano em
uma empresa € o fator primordial na empresa”. (SARA, 2014). Para Otavio, “o fator humano
é 0 nosso principal objetivo, foco”. (OTAVIO, 2014). Ainda sobre este assunto, a Melissa
comentou: “aqui na Diretoria Regional da Paraiba a gente trabalha sempre centrado no ser
humano, no patriménio, que a gente chama de patrimdnio humano da empresa”. (MELISSA,
2014). E por fim, “o RH ele observa o fator humano como tinico”. (FLAVIO, 2014).

Percebemos que a maioria dos empregados concorda que na empresa existe uma
preocupacdo e valorizacdo do fator humano. No entanto, uma das entrevistadas destacou a
area operacional, e afirmou que ndo enxergava essa preocupa¢do do RH com o empregado.
“Muitas vezes as politicas de gestdo aplicadas para o operacional elas ndo tém um resultado,
um resultado palpavel. Nao da pra vocé aplicar, muitas vezes, por serem realidades diferentes,
0 administrativo do operacional.” (JOYCE, 2014). Ou seja, trata-se de um problema de
gestdo. Ndo ha a mesma divulgacdo de notas, a mesma comunicagdo que ha na esfera
administrativa.

De acordo com relatos como este, a &rea operacional fica voltada a aquisicdo de
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resultados comerciais, de alcance de indices estratégicos e de qualidade, mas ndo ha acgdes
diretas voltadas a integracdo. Prova disso € que sequer conhecem o plano estratégico da
empresa. Esta mesma dificuldade foi comentada por outro entrevistado, o qual foi mais
incisivo ao dizer que existe a limitacdo de expandir as praticas de gestdo de pessoas para as
outras areas da empresa, pois qualquer area da empresa é formada por pessoas e todo gestor
precisa gerir pessoas, precisa humanizar o seu setor. Empresas sdo feitas de pessoas para
pessoas (FRANCA, 2012).

O RH desde o seu surgimento passou por uma evolucdo. Segundo Chiavenato (2009,
p. 2-4):

A administracdo de Recursos Humanos é uma especialidade que surgiu a partir do
crescimento e da complexidade das tarefas organizacionais. Suas origens remontam
ao inicio do século 20, como uma atividade mediadora entre as organizacdes e as
pessoas. Com o passar dos tempos sofreu uma formidavel ampliacdo. Na década de
1950 passou a ser denominado Administracdo de Pessoal, sua atividade era
administrar as pessoas de acordo com a legislacdo trabalhista vigente e administrar
os conflitos que surgiam continuamente devido a a¢éo sindical. Na década de 1960,
0 conceito teve nova ampliacdo. As pessoas passaram a ser consideradas 0s recursos
fundamentais para o sucesso organizacional. A partir de 1970, surgiu o conceito de
Administracdo de Recursos Humanos (ARH). Porém, ainda sofrendo da velha
miopia de visualizar as pessoas como recursos produtivos ou meros agentes passivos
cujas atividades devem ser planejadas e controladas a partir das necessidades da
organizagdo. Com as novas caracteristicas do terceiro milénio, as organizagdes bem-
sucedidas ndo mais administram recursos humanos, nem administram as pessoas,
mas sobretudo administram com as pessoas. As pessoas ndo SA0 recursos que a
organizagdo consome e utiliza e que produzem custos e beneficios. Ao contrério, as
pessoas constituem um poderoso ativo que impulsionam a competitividade
organizacional. (CHIAVENATO, 2009, p. 2-4)

Nesta nova fase, 0 RH ganha um papel estratégico na organizacdo, de forma
que precisa se libertar da visdo miope e enxergar as pessoas como diferencial
competitivo; suas praticas devem se expandir por toda a organizacdo. Caso 0 RH néo atue de
forma estratégica, ele fica apenas no escopo operacional, e por isso acaba ndo tendo afinidade
com as necessidades atuais, tanto de RH quanto de novas praticas gerenciais. Um dos
entrevistados afirmou que: “(...) se eu olhar para esse aspecto micro de CDD e agéncia, eu

vou ver que um gestor, por exemplo, ele ndo tem essa preocupagdo com o ser humano”

(TULIO, 2014).

De acordo com este relato, pode-se compreender que o empregado € visto apenas
como uma ferramenta para alcance de resultados. Sendo assim, observamos que nos Correios
pode ndo ocorrer a extensao das praticas dos recursos humanos para a area operacional.

Segundo Wood Jr. (2009) o modelo taylorista-fordista estd sendo substituido por
sistemas mais flexiveis e, dentro desse novo contexto, ele afirma que “a fungdo recursos

humanos deixa de ser propria e exclusiva de areas especificas dentro das organizacdes e esta
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migrando para as areas operacionais” (2009, p. 264). O autor demonstra 0 quanto a empresa
deve se envolver com o RH como um todo, sem excluir nenhuma parte. O RH da atualidade
precisa adotar novas praticas e buscar sempre aprimoré-las, pois vivemos em um mundo
mutével e o RH precisa acompanhar essas transformacgdes e evoluir. O RH dos Correios
precisa avancar, pois so assim admitira uma postura estratégica na organizacao.

Alguns empregados, que hoje compdem a GEREC, entraram na empresa nos cargos
bases de nivel médio da empresa, como carteiros ou atendentes comerciais. Inicialmente
trabalhavam em agéncias ou em unidades de distribuicdo, ingressando na area administrativa
da empresa via processos de reabilitacdo. Estes tém uma visdo mais humana acerca dos
demais empregados, justamente por terem vivenciado a pratica da area operacional.

Por esta razéo, percebe-se que eles buscam exercer da melhor forma suas fungdes,
podendo assim, contribuir para cada empregado que necessite de seus servigos. Estes
enxergam uma deficiéncia nas politicas de RH por parte da empresa quanto a sua area de
operacdes. Afirmam ainda que tentam superar tal caréncia através do seu préprio trabalho,
envidando esfor¢os em conjunto para desempenhar suas atividades habituais e ainda atender
as solicitacdes dos empregados da organizacao.

Quanto a essa visdo mais humana, é importante que a empresa possua mecanismos
de controle dos seus indices de turnover. Empregados mais antigos geralmente desenvolvem
com maior facilidade o sentimento de comprometimento, de pertencimento a organizacéao.
Um bom plano de cargos e carreira é indispensavel para o éxito dessa manutencao dos seus
recursos humanos. Um empregado hd um bom tempo na empresa também possui um
excelente nivel de especializacdo em suas atividades, o que pode ser aproveitado para
transforma-lo num supervisor, chefe de unidade ou secdo ou até, caso possua as competéncias
necessarias, um gerente de area.

Referente as estratégias da empresa e do RH, foi questionado se eles conheciam
essas estratégias e, em caso afirmativo, se havia algum alinhamento entre as estratégias e as
acOes da empresa. Aqui se verificou um problema sério: a maioria sequer sabia responder.
Alguns afirmaram conhecer, mas ndo souberam relatar quando perguntado quais seriam. Os
empregados que detinham algum conhecimento quanto as estratégias da empresa foram os
gue ocupam cargo de chefia. Um dos entrevistados relatou: “essas estratégias no presente
momento eu ndo conhego. Acredito que ndo conheco por ter pouca divulgacdo.” (FLAVIO,
2014).

Isso é um fator critico, pois uma empresa onde seus empregados desconhecem seus

objetivos e as suas estratégias € comparavel a um barco onde seus tripulantes ndo possuem
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bussola: embora eles tenham seus remos, ndo dispéem do instrumento que 0s norteara para
chegar ao lugar pretendido, sob risco de navegar ao relento e ndo alcancar destino algum.

Cada empresa tem uma abertura diferente de divulgacdo do seu planejamento
estratégico (VASCONCELOS FILHO e PAGNONCELLLI, 2011), mas quando tomar a decisdo
de divulgar, deve-se considerar o beneficio de seus empregados conhecerem onde a empresa
pretende chegar e quais as acfes necessarias para lograr éxito nessa empreitada.

Ainda segundo esses autores, “todo esforco de divulgacdo tem como objetivo a busca
de compromisso pelos diversos niveis da empresa” (2011, p. 323). E possivel inferir que nos
Correios falta uma divulgacdo transparente para seus empregados nesse sentido. Isso é
prejudicial, pois seus lideres ndo tém como fazer os seus empregados abracarem 0 novo
planejamento estratégico e contribuirem efetivamente para a sua realizacdo e concretizacéo.
Como quem move a empresa Sao as pessoas, a identidade corporativa deve ser conhecida e
assumida por cada membro da organizacdo, o que exige, por parte da empresa, a disseminacao

de suas estratégias e a avaliacdo dos beneficios que essa divulgacao trara a organizacéo.

4.1.2 O papel do RH nas mudancas

Apesar de verificarmos certo abismo em relacdo ao conhecimento do plano
estratégico da empresa, por outro lado, os empregados reconhecem a necessidade da empresa
se modernizar para manter-se no mercado. Os seguintes relatos ratificam isso, Joyce (2014)
afirmou que “ou ela se reinventa para continuar sobrevivendo no mercado, ou entdo, ela
morre”. E a Luiza (2014) disse “pra que a gente continue sobrevivendo, o Correios tem uma
estratégia que a gente tem que se modernizar, a gente tem que melhorar pra que a gente
consiga se manter no mercado”.

Segundo Fidelis e Banov (2007, p. 169):

A antiga burocracia torna os processos inviaveis na maioria das vezes. Contudo, o
tempo tem mostrado, de maneira acanhada, mas continuamente empreendedora, que
as empresas estdo buscando novos métodos de trabalho que maximizem o tempo e
otimizem os recursos disponiveis. (FIDELIS E BANQV, 2007, p. 169)

No entanto, atraves das respostas dos entrevistados, percebe-se que mesmo a
organizacdo se modernizando ela ndo pode deixar seus empregados em segundo plano. Na
Otica deles, a empresa pensa em mudancas, mas tem esquecido de seu capital humano; e, para
eles, a politica de valorizacdo tem que continuar, ser ampliada e melhorada, como afirma a

informante Melissa (2014): “por que como eu falei antes, sem o corpo humano da empresa a



39

maquina nao gira, ndo chega a lugar nenhum”.

Sendo que Aguilera e Lazarini (2009, p. 128) afirmam o seguinte:

Embora se saiba que, em geral, as pessoas ndo gostem de mudangas em suas rotinas,
no mundo atual ha uma enorme pressdo para que as organizagdes alterem
frequentemente suas taticas e suas estruturas para enfrentar a competi¢do e as novas
demandas dos clientes. (AGUILARE E LAZARINI, 2009, p. 128)

A partir da leitura de Aguilera e Lazarani (2009), que trata da mudanca no contexto
das organizacGes, € valido lembrar que é justamente nesse momento de mudancas e incertezas
que o RH desempenha papel fundamental. Nesse sentido, foi perguntado aos entrevistados
como o RH pretende lidar com as mudancas que tém sido verificadas nos Correios.

As respostas foram consonantes e apresentaram a necessidade de treinamentos e
capacitacbes como preparacdo para o0 novo. A entrevistada Sara (2014) disse que “a primeira
coisa é que tudo que existe uma implantagdo ela existe um treinamento” e o Flavio (2014)
destacou a necessidade de “desenvolver programas de capacitagdo pros empregados”.

Outro entrevistado destacou a cultura da empresa como impulsionadora e defendeu a
area de educacdo, “com uma mudanca de cultura, desde a area de educacdo, essa € muito
importante pra que a gente transcorra as mudangas sem tantos conflitos” (OTAVIO, 2014).
Concordando com a importancia da area de educacdo neste processo de mudancas a Joyce
(2014) relatou: “nessa questdo entra a secao de educacdo, entdo assim, a empresa vai precisar
capacitar os seus instrutores, 0s seus empregados da area de educacéo, para que eles repassem
essas informacdes que estejam alinhadas as propostas da empresa”.

Em consonancia com a prética de treinamento, a Luiza (2014) afirmou que “ta sendo
aberto um plano de treinamento pra que a gente consiga deixar todas as pessoas conscientes
do que é o modelo de Correio que t& sendo colocado pra trabalhar”.

Observa-se nas respostas que os entrevistados defendem veemente a politica de
treinamentos nesse processo de mudancas. Exercendo um papel fundamental a secdo de
educacdo corporativa para preparar os empregados para esta mudanca e, consequentemente,
alinhar as estratégias do RH as estratégias da empresa. Mas é importante que o RH esteja
pronto para tal tarefa. Quando interrogados se o RH esta preparado para isso, 0s entrevistados
enfatizaram novamente os treinamentos, mas relataram a caréncia do pessoal de RH serem

treinados também.

Eu acho que tem que investir, 0 que a gente vé muitas vezes, a gente que trabalha
aqui na area de RH e da qual faz parte o setor de educacdo corporativa, ai vocé
observa que pra gente, a gente ndo tem praticamente treinamento nenhum. Ou seja, a
gente ndo tem, ndo é que a gente ndo tem capacidade, é capacitacao na verdade! [...]
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Deve-se fazer uma reciclagem, qualificacdo. (MELISSA, 2014).

“O pessoal, agora a nivel de GEREC, vai ter que se capacitar, vai ter que se habilitar
para passar isso.” (JOYCE, 2014). Da mesma forma que Joyce (2014) comentou, o Guilherme
(2014) afirmou que “o RH precisa se aperfeigoar, com certeza! O tempo todo”. A necessidade
de treinamento foi algo comentado por todos. O Eduardo (2014) destacou isso em sua fala, “o
RH daqui precisa de uma capacitacdo. Toda mudanca precisa de uma capacitacdo. Para
repassar as mudancgas o RH precisa receber treinamento para isso”.

Esta € uma questdo importante, ndo basta apenas o RH realizar treinamentos com 0s
demais empregados da organizacdo, antes de qualquer coisa, 0 RH precisa receber
treinamento e se capacitar para treinar os demais empregados da empresa.

De acordo com Ulrich (2000) na atualidade o foco tem se voltado para os temas
relacionados aos Recursos Humanos, mas para isso os profissionais e departamentos de RH
precisam enfatizar os resultados. Ainda com o autor, existem trés capacidades essenciais como
resultados do trabalho de RH, séo eles: criar clareza estratégica, fazer com que as mudancas
acontecam e gerar capital intelectual. Empresas com clareza estratégica apresentam foco,
utilizam recursos de maneira eficaz e possuem viséo. Elas envolvem os empregados e clientes
nos fins e nos meios do trabalho desempenhado por ela.

A segunda capacidade é fazer com que as mudangas acontecam, se tornar um agente
de mudanca é um fator essencial para o sucesso no mundo dos negdcios. Para criar capital
intelectual é necessario o funcionario ter tanto competéncia quanto comprometimento. Os
profissionais de RH que aumentam a competéncia e comprometimento criam capital
intelectual. E ao realizd-lo transformam-se defensores dos funcionarios, por estarem
preocupados com 0 modo como a organizacdo pode atender suas necessidades. Sendo assim,
os Correios precisa repensar o papel do seu RH e torna-lo defensor de mudancas e, estes,
defensores de seus empregados.

E ainda nesta conjuntura de mudancas eles foram questionados se 0 RH tem adotado
medidas que transmitam seguranca aos empregados, pois ja foi identificado pelas respostas
dos entrevistados que muitos empregados desconhecem as estratégias da empresa, mas que

eles tém ciéncia que mudancas estdo ocorrendo nela.

A meu ver, pouco tem se feito. Eu ndo posso dizer que nada, mas a gente tem sempre
incentivado pra o olhar da capacitacdo. A gente tem sempre procurado divulgar
novos treinamentos, novas acdes de educagdo para que as pessoas Se capacitem.
(GUILHERME, 2014).

Ja o outro entrevistado, o Eduardo (2014), falou que eles destacam o lado positivo
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das mudangas, “a gente repassa as informacGes e procura ndo disseminar noticias
assustadoras, geralmente, € que a noticia vem para melhor”. De acordo com a Melissa (2014),
ndo existe uma maneira Unica para transmitir essa seguranca: “uma acao especifica, ndo! Mas,
eu diria que no dia a dia a gente tenta passar isso sim, pra eles, nos atendimentos, na questdo
de resolucdo dos problemas que véo surgindo no dia a dia”.
Através do treinamento, como eu falei, a empresa ta deixando claro para os
empregados que o que vem pela frente é pra melhorar a qualidade de vida e pra que

a empresa, ela que ja tem 350 anos, se firme no mercado que cada vez mais esta
competitivo. (TULIO, 2014)

O entrevistado Rodrigo ndo concorda com o Tulio. Ele afirma que a Empresa
esforca-se em implantar as mudancas, e s6 apds ira divulgar a nova cultura, transmitindo
assim alguma seguranca para seus empregados, como podemos ver em seu relato abaixo:

Nesse momento de mudanga o RH ndo transmite seguranca para os empregados.

Mas estd empenhado em disseminar as novas mudancas e, assim, depois tentar
transmitir aos funcionarios a nova cultura adotada pela empresa. (RODRIGO, 2014)

As respostas sdo diversas. Os entrevistados divergem entre si. Percebemos que nao
existe uma politica Unica que transmita essa seguranca aos empregados. Cada secdo tenta
repassar seguranca através de suas proprias atividades: no atendimento, repassando
informac@es, na resolucdo de problemas, tirando dividas dos empregados. Isso é um fator
critico, pois quando ndo existe comunicacdo por parte do RH em relacdo as mudancas que
ocorrem, as pessoas ficam mais resistentes as mudancas. E a geréncia precisa do apoio de seus
empregados para implementar as mudancas. O autor Dubrin (2003) destaca nove técnicas para
obter apoio a mudanca. As duas primeiras técnicas sdo: permitir discussGes e negociacdes e
permitir a participacéo.

Na primeira, 0 processo de comunicacdo de duas mdos, quando incorporados as
discussOes, ajuda a reduzir algumas das preocupacfes dos empregados. Essas discussdes
levam a negociacdes, atraindo ainda mais os empregados no processo de mudanca. E a
segunda técnica, apresenta a melhor maneira comprovada para superar a resisténcia que é a
participacdo das pessoas no processo de mudanca que irdo afeta-las. Esses defensores ativos
das mudangas ficardo ainda mais motivados a obter o apoio de outros empregados. Com isso
detectamos que os Correios precisa melhorar seu processo de comunicagao e atrair as pessoas
para contribuirem com a implantacdo das mudangas necessarias.

No entanto, mesmo com todas as limitagdes do RH destacadas por todos os
participantes da pesquisa, todos concordam que o RH é importante na incorporacdo de uma
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nova cultura organizacional e no processo de mudancas e, por isso, suas politicas devem ser
aperfeicoadas para exercer de fato sua influéncia e importancia neste processo.

Sobre o papel do RH na incorporagdo de uma nova cultura organizacional os
entrevistados apresentaram respostas significativas de sua importancia. “Ela é importante
porque € o RH que vai passar o conhecimento e as novas culturas que vai ser adotado pela
geréncia”. (RODRIGO, 2014)

A relevancia do RH nesse processo pode ser percebida nas respostas dos
entrevistados. “Fundamental [...], a area de recursos humanos permeia todas as outras areas.
Nao tem como vocé ter uma area que nao tenha recursos humanos”. (LUIZA, 2014)

Para Otavio (2014), “cla é importantissima e estratégica, como eu disse, é a porta de
entrada dos funcionarios”.

Enfatizando a dimensdo do RH o Guilherme (2014) defende que, “¢ fundamental a
sua importancia” e 0 Eduardo (2014) afirma “eu acho que ¢ vital”. Da mesma forma a Melissa
(2014) comentou: “como o préprio nome diz recursos humanos, ou seja, a gente trabalha com
a parte mais melindrosa da empresa, que € o ser humano [..] E eu vejo como muito
importante, sim”.

Sara defende sua essencialidade, “é de toda importancia. Sem o RH nenhuma cultura
¢ implantada”. E a Joyce (2014) complementa, “é extremamente fundamental a atuacdo do
RH para essa implantacdo de uma nova cultura”.

Examinando as respostas, percebemos que a pratica do RH mais marcante é o
treinamento, esta foi destacada pelos entrevistados em varios momentos da entrevista. De
acordo com lvancevich (2008), treinamento e desenvolvimento sdo processos que tém como
objetivo proporcionar aos funcionarios informacdo, capacitacio e compreensdo da
organizacg&o e suas metas.

Em contrapartida, identificamos que nem todos os profissionais de RH conhecem as
estratégias da empresa. Entdo, o objetivo completo do treinamento de acordo com lvancevich
ndo esta sendo alcancado. Mas os Correios ja estd adotando medidas para mudar essa
realidade, conforme mencionado por uma das pessoas que ocupa cargo de lideranca.

As geréncias de RH estdo fazendo encontros por video conferéncia [...] Mas, esse
més estamos indo para uma presencial. Entdo, nesse encontro presencial € que nés
vamos trabalhar e conhecer quais sdo as politicas que vao ser adotadas, e 0 que a
gente vai trabalhar na area de RH pra que a gente possa implementar a partir de
janeiro de 2015, disseminando todas essas mudancgas que vao acontecer. Entdo, saiu
agora uma grade de treinamento que a gente tem colocado em pratica e as metas véao
ser estabelecidas agora nesse encontro. Entdo, vai ser um encontro de RH onde as
praticas vao ser discutidas, as melhores praticas estdo sendo colocadas em concurso,
vocé pode concorrer colocando a sua pratica pra que seja discutida, e tentarmos
adotar as melhores praticas. (LUIZA, 2014)



43

Outro ponto critico é a falta de treinamento para o préprio pessoal do Recursos
Humanos, os quais deveriam estar habilitados para preparar todos os empregados da
organizagdo. Ainda segundo Ivancevich (2008, p.402), “o treinamento conduzido por
instrutores continua a ser o método preferido e dominante”. Instrutoria ¢ o método mais
utilizado nos Correios, mas a empresa tem buscado se aprimorar e, por isso, estdo
modernizando sua plataforma para investir cada vez mais na educacdo a distancia (EAD).

A partir dessa metodologia é possivel atingir o maior nimero de empregados, de
forma a tornar os treinamentos menos onerosos (ndo had custos de deslocamento e
hospedagens) e mais flexiveis, uma vez que os empregados precisardo apenas da internet,
podendo acessar o ambiente virtual de aprendizagem de qualquer lugar. “Entao, quando eu
faco um treinamento em EAD, eu tanto posso alcancgar todo o pais como em uma Unica sala
eu posso treinar 300 pessoas. E a barreira, com o auxilio da internet, a barreira geografica
deixou de ser um empecilho”. (GUILHERME, 2014).

Os Correios precisa criar agdes que possibilitem reparar a deficiéncia encontrada no
RH, para que este possa contribuir, de fato, estrategicamente na organizagédo, e, ainda,
expandir suas praticas para as demais areas da empresa, sempre com vistas a valorizacdo das

pessoas, tornando-as participantes ativas das mudancas necessarias.

4.2 IDENTIFICAR AS POSSIVEIS MUDANCAS QUE OCORRERAO APOS POSSIVEL
PRIVATIZACAO DOS CORREIOS

Os Correios ja vivencia um cenario marcado pelo dinamismo com o propdsito de
adequacao as suas novas estratégias, o Plano Estratégico Correios 2020. A énfase esta nas
principais a¢des a serem desenvolvidas nos proximos trés anos. Entre as teméticas abordadas,
estdo: a gestdo corporativa e a imagem. Na gestdo corporativa, os Correios planeja ser uma
empresa de classe mundial até 2020; isto significa estar entre as melhores do mundo, com
uma gestdo organizacional confiavel e com destaque para as préaticas e os resultados. No
quesito imagem, todas as areas tém sua parcela de responsabilidade. Embora as a¢Ges tenham
sido estruturadas com o objetivo global, cada area foi contemplada para solucionar problemas

especificos.



44

4.2.1 Reestruturacdo da empresa e seu impacto no RH

Dentro deste cenario de inovagBes algumas mudangas foram implantadas. E uma
delas foi impactante no RH, pois alterou a rotina de trabalho de alguns empregados da
GEREC. Essa mudanca ocorreu no plano de salude, que antes era gerenciado pelo proprio
Correios e passou a ser dirigido pela operadora Postal Saude, mas com politicas e diretrizes
definidas pela empresa. As razdes que levaram a isto foram as exigéncias da Agéncia
Nacional de Salde e o gasto dispendioso por parte dessa area.

Como mencionado anteriormente, uma das se¢fes da geréncia de RH é a secdo de
salde. Esta secdo, no entanto, serd extinta da geréncia de recursos humanos. Algumas
atividades foram migradas para a Postal Satde enquanto outras atividades permanecem com o
RH. Os empregados desta secdo serdo realocados em outras se¢des. Nao se sabe exatamente
como e quando ocorrera essas transferéncias. Alguns irdo continuar com suas atividades,
aquelas que pertenciam ao RH e que nao foram migradas para a Postal Salde; outros, serdo
realocados e exercerdo atividades diferentes, um dos nossos entrevistados se encaixa nessa
realidade.

Quando questionados sobre a existéncia de mudancgas estruturais atuais e como o RH
ird se posicionar ao novo redesenho, eles foram enfaticos ao citar a mudanga no plano de
salde. Pois afeta diretamente uma das se¢fes do RH dos Correios e, consequentemente, 0s
outros setores. “A questdo do Correios Salde, que antes havia a secdo de salde e agora 0
plano de saude foi terceirizado. Se é que a gente pode chamar de uma terceirizacao! Mas que
ha uma empresa que vai gerenciar esse plano de saade”. (MELISSA, 2014).

De acordo com Santos (2010, p. 19) a terceirizacao:

Trata-se de forma de condug@o dos negdcios empresariais, em que se objetiva definir
0 que seja mais conveniente a empresa em face da competitividade. Portanto, a ideia
de terceirizagdo corresponde a constatagdo das formas distintas de organizagao
relacionadas ao aspecto estratégico. (SANTQOS, 2010, p. 19)

Os Correios afirmaram que a Postal Saide ndo é um plano de saide, e sim, uma
caixa de assisténcia, patrocinada e mantida pela empresa. Defendeu a decisdo de passar a
administracdo do plano para uma operadora a fim de atender a determinacdo da Agéncia
Nacional de Salde e focar nas suas atividades e nos seus novos objetivos.

Continuando com esta tematica, o Otavio (2014) relatou que “a primeira mudanca é a

secdo de salde, passando por Postal Satde deixa de existir uma se¢do de saude nas geréncias
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de recursos humanos”. De igual modo, o Tulio (2014) acrescentou: “a gente teve ha pouco
tempo a separacdo do plano de satde que era gerida pelo RH. Dos planos € o segmento que

dé& mais trabalho, mais dispendioso pra empresa e que foi separado”.

T4 acontecendo e vai acontecer outras. SO que a gente ta esperando que a coisa se
defina de uma maneira mais transparente pra que a gente possa definir exatamente o
que vai ser mudado de imediato e o que vai ser mudado paulatinamente. [...] Nds
temos aqui que é da area de recursos humanos, nds tinhamos uma secéo de sadde e a
estrutura vai ser mudada, acho que final de novembro ela acaba, e a gente vai ter
umas mudancas em algumas se¢Ges aqui. (LUIZA, 2014)

De acordo com o blog dos Correios, a entrada em operagdo da Postal Saude resultou
em mais controle, acompanhamento e fiscalizagdo dos procedimentos médicos e
odontoldgicos. De acordo com o relato de uma das entrevistadas, esse processo de migracédo
envolveu varios empregados dos Correios trabalhando em um projeto denominado Forca

Tarefa.

Todo o pessoal da area de salde de todas as diretorias regionais e da AC foram
migrados para o que foi chamado de Forg¢a Tarefa. [...] Ela foi fechada pra que todas
essas pessoas ajudassem a fazer a migracdo de todos 0s processos que existia na area
de salde, administrado pela area de recursos humanos que ia passar para a Postal
Saude. [...] Aqui era o portdo de entrada, as pessoas vinham pra ¢4, 0 nosso medico
atendia e 0 nosso médico fazia o encaminhamento para onde ele achasse necessario.
Entdo essa migracdo comecou acontecer em maio quando as pessoas comegaram a ir
diretamente aos credenciados sem passar mais por aqui. (SARA, 2014).

O fato é que essa mudanca provocou agitacdo em alguns empregados, em especial,
os da area operacional, resultando na greve dos carteiros nos meses janeiro e fevereiro de
2014, esta greve durou 45 dias. Eles reivindicavam a garantia deste beneficio, o plano de
salde. Confirma-se no seguinte relato: “entdo, logo com a criacdo j4 se comegou com essa
especulacdo e essa insatisfacdo que culminou na greve do ano inicio desse ano, 45 dias de
greve para ndo implantagdo da Postal Saude”. (SARA, 2014).

Essa questdo foi a juizo e a empresa ganhou. Ja se faz um ano da implantacdo da
Postal Saude e o beneficio continua garantido a todos os empregados. Sobre a nova
administracdo as opinides sao diversas entre os empregados.

Embora tenha ocorrido a migracdo de algumas atividades que eram da
responsabilidade dos recursos humanos para a Postal Saude, outras atividades continuaram
com o setor. E outros empregados serdo remanejados. “Ent3o, o que € que a gente vai
trabalhar. O que é que vai continuar aqui? Medicina ocupacional, a engenharia do trabalho,
todos os programas sociais e de promoc¢do a salde vai continuar com a empresa.” (SARA,
2014) .
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Os empregados entendem que as mudangas sdo necessarias, pois os Correios é uma
empresa que existe ha mais de trés séculos, para ela se manter no mercado atual é essencial
que se modernize. Como afirma Wood Jr. (2009, p. 264) “o foco passou a ser mudar para criar
uma performance competitiva”. No entanto, para os empregados o que falta neste momento de
transformacdes é clareza por parte da empresa. Eles precisam ter ciéncia de quais e como as
mudancas ocorrerao.

De acordo com Fischer (2002, p.154)

O desafio de mudar uma organizacdo néo se resolve apenas com a percepcao
da necessidade de inovar e remodelar seu perfil, mas envolve o desafio de
encontrar o modo mais adequado de como mudar e conseguir transformar a

organizacdo no sentido determinado pela percepcdo do que é preciso mudar.
(FISHER, 2002, p. 154)

Sendo assim, este “como mudar” atravessa, inevitavelmente, pelo desenvolvimento
das pessoas, pela capacidade que elas tém e querem conceder para compreender e internalizar
os valores da mudanca. Os Correios precisa integrar seus empregados neste momento de
transformacéo fazendo-os compreender quais mudancas sdo necessarias e onde eles precisam
atuar para contribuir com este processo. No dia 15 de janeiro de 2015 a presidéncia da
empresa apresentou, por meio de video conferéncia com transmissdo simultanea a todas as
diretorias regionais, 0 Novo Modelo de Governanca Corporativa e Estrutura Organizacional
dos Correios.

De acordo com a prépria empresa, 0 objetivo é iniciar o processo de comunicacgdo da
nova estrutura organizacional da empresa, dando uma visdo geral das mudancas, que seréo
feitas de forma gradual durante todo o ano de 2015.

A partir dos relatos, outra mudanca ocorre com o PDIA, Plano de Desligamento
Incentivado para Aposentado e na sua 12 fase em 2014, teve quase 5 mil desligamentos em
todo o pais. Alguns empregados sairam da empresa. Dentro do RH quatro pessoas sairiam,
sendo que duas desistiram. Dois dos chefes que foram entrevistados atendiam aos requisitos
do plano, um desistiu do plano e o outro aderiu ao PDIA e vai sair em breve. Um dos relatos

explica essas desisténcias:

A empresa ofereceu um incentivo para que eles pudessem se aposentar de fato.
Alguns aderiram depois desistiram, mais por conta das questes das perdas salariais
e de alguns beneficios. Acho que o principal fator é esse e, depois, vem também os
funcionarios que comegaram a se perguntar interiormente se se adaptaria a uma vida
ociosa, se se adaptaria sem os Correios. (MELISSA, 2014).

O chefe que saira em breve esta no processo de treinar e habilitar a pessoa que ira
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ocupar a chefia em seu lugar. De acordo com o entrevistado Guilherme (2014), “o chefe da
secdo de administracdo de recursos humanos vai sair, entdo ndo deixa de ser uma mudanca na
estrutura”. Um dado interessante é que a saida deste chefe foi comentado por quase todos 0s
entrevistados quando questionados sobre a reestruturacdo do RH e se agfes como demissdes e

transferéncias faziam parte da realidade atual da empresa.

Uma area como a area de administracdo de recursos humanos, por exemplo, que
vai t4 perdendo duas pessoas que praticamente detinham todo o conhecimento, o
chefe e o supervisor de pagamento, este Gltimo ndo tem a fungdo, mas ele
desempenha todas as funcBes de pagamento, a parte de rescisdo, a parte de
céalculos. (MELISSA, 2014).

Com este relato ratificamos a importancia de empregados veteranos, aqueles que
estdo ha muito tempo na empresa, pois eles sdo experientes, conhecem a empresa e
acompanharam e contribuiram para o desenvolvimento dela. Os veteranos sdo empregados
gue armazenam um valioso conhecimento e experiéncia, criam um afeto grande pelo local de
trabalho, tem pleno dominio sobre as atividades que realizam.

Esse profissional desde que continue em busca de aprender e se desenvolver,
independente do tempo de empresa que ele tem, sO trara vantagens para a organizacdo. Por
isso € importante manté-los na empresa, mas o fato € que sua permanéncia depende muito de
seu proprio esforco e empenho e dos resultados que ele apresentara.

As outras respostas mostram que ndo houve consonancia entre os entrevistados. Cada
um respondeu de acordo com as suas perspectivas; alguns analisaram a nivel nacional.
“Houve um aumento a nivel nacional e a nivel de geréncia continua com o mesmo nimero de
funcionarios”. (EDUARDO, 2014). Outros consideraram toda a Diretoria da Paraiba, quando
afirmam que “a diminuicdo ja aconteceu no PDIA que foi o processo de demisséo incentivada
para aposentados.” (MELISSA, 2014). Outros entrevistados levaram em consideracao apenas
0 RH, “na area administrativa a gente nota que ja ha um enxugamento, nao precisa de tantos
funcionarios no modelo que a empresa ta pensando.” (OTAVIO, 2014).

E, por fim, sobre a secdo onde atuam: “a secdo de saude daqui ja vai acabar, né?
Aqui nds vamos ser remanejados para outros setores. Eu mesmo vou ficar com as demissdes
agora porque a secdo daqui vai acabar tudo. Eu fui imputado para trabalhar 14.” (RODRIGO,
2014). Isso nos revela o quanto a propria Geréncia de Recursos Humanos estd em desarmonia.

Em relacdo as expectativas com o nimero de trabalhadores, as respostas divergem.
Alguns acreditam que houve redugdo enquanto outros acreditam que ndo houve alteragdo no
quadro de empregados. A geréncia de Recursos Humanos € a responsavel pelas demissdes e,

embora, isso ocorra em uma se¢do especifica, as outras secOes tém sua participacdo no
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desligamento de cada pessoa. Eles devem estar informados quanto ao nimero de empregados,
mas percebemos que isso ndo ocorre atualmente.

Remanejamento sempre existiu, até porque ¢ uma politica da empresa e no RH ja
estd acontecendo. Como é conhecido, existe um caréater de estabilidade ligado aos empregados
dos Correios, poréem todos sdo contratados em regime CLT, ou seja, passiveis de demisséo.
Eles nédo sdo enquadrados como funcionarios publicos e portanto, por lei, ndo ha estabilidade
de emprego.

Mesmo assim, isso se torna um fator de acomodacdo para os empregados dos
Correios, em especial, aos mais antigos, 0s que possuem mais de 20 anos de empresa.
Contudo, a politica de demissdo ndo é comum. Geralmente, as demissfes ocorrem a pedido
dos empregados, na maioria das vezes porque sdo aprovados em outro concurso.

Isto € um problema na empresa, pois a rotatividade é alta porque 0s novos
empregados ndo tém interesses em permanecerem. Trazendo prejuizos porque toda a
organizacdo necessita de pessoas jovens, pois eles sdo mais flexiveis e possuem um
conhecimento moderno e a empresa precisa se modernizar para manter sua competitividade.
A inovacdo ndo esta apenas nos recursos, mas nas pessoas.

E importante manter empregados antigos por sua experiéncia e conhecimento da
historia da empresa, os quais encontram solucdes de forma mais rapida, até mesmo utilizando-
se da experiéncia com problemas anteriores ou similares para encontrar a resposta adequada,
mas é preciso renovar o quadro de pessoal, pois 0s empregados mais novos estdo dispostos a
encarar desafios, contribuindo com ideias inovadoras. Mesclar experiéncia com conhecimento
atualizado €, certamente, um fator competitivo para empresa.

De acordo com Shinyashiki (2002) nos dias atuais ganhou forca a importancia dada
as empresas admiradas pelos funcionarios e considerada boa para trabalhar, tornando-se plano
de metas da area de Recursos Humanos de muitas organiza¢bes. Os Correios precisa
aperfeicoar esta pratica para reter seus talentos. Para conservar motivados os empregados
antigos e atrair os novos empregados a permanecerem na empresa.

Ainda com Shinyashiki, a pesquisa RH 2010 trouxe como resultado que o principal
desafio estratégico da gestdo de pessoas é atrair, capacitar e reter talentos. De acordo com 0s
relatos dos nossos entrevistados identificamos que este também é um desafio para os
Correios. “A rotatividade ¢ alta e o que leva a isso é a insatisfacdo com as situacOes de
trabalho, com o salario. Muitas pessoas estio estudando e procurando melhorias”. (FLAVIO,
2014). lIsso revela que os Correios precisa urgentemente procurar solugOes para esta

problematica, pois € algo que interfere diretamente em sua competitividade e,
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consequentemente, na obtencédo de bons resultados nos negocios.

Aqui dentro, por exemplo, a politica de remuneracdo de pessoal eu ndo considero
uma politica boa. Eu acho que a empresa poderia remunerar melhor. Remunerar bem
melhor os empregados. E isso faz muitos tomarem a decisdo de estudar e passarem
em algo melhor. Claro que também néo é s6 a questéo do dinheiro, da remuneragao.
[...] Muitas vezes ndo ha reconhecimento por parte da empresa, por parte da chefia.
(JOYCE, 2014)

Para Fischer (2002) a concepcéo e implantagcdo de um processo de mudanca exigem
gue se assuma um conjunto de pressupostos basicos. Um destes pressupostos € o de que a
transformacdo na organizacdo sO se realiza com as pessoas, para as pessoas e atraves do
envolvimento e do comprometimento das pessoas. Sendo assim, os Correios precisa ter uma
cultura organizacional que se fundamenta na valorizagdo do ser humano e do seu trabalho.

A partir de Ivancevich (2008) o indice de rotatividade é alto durante o periodo de
adaptacdo, e uma boa orientacdo pode reduzir essa onerosa reacdo. Porém, nos Correios o que
se observa é que muitos dos contratados ja entram na empresa com 0 pensamento de ndo
passarem muito tempo nela por conta das condicGes deficitarias identificadas na rotina de
trabalho e insatisfacdo com a politica de remuneracdo e reconhecimento. O que ressalta a
importancia do RH neste processo, pois como afirma Milkovich e Bourdreau (2000, p. 262)
“a rotatividade dos empregados é um processo oneroso. E a visdo empresarial mais frequente
sobre demissdes: ver ‘o dinheiro saindo pela porta’”’.

Uma informacdo descoberta na entrevista € que todos os participantes citaram a
importancia do papel do assistente social no processo de mudancas e de realocacdo de pessoal,
como afirma a entrevistada Melissa (2014): “ai, talvez, entraria o papel da assistente social e
do psicélogo para preparar essas pessoas nessa nova etapa de vida”.

No entanto, ndo ha nenhum empregado nessa funcdo. “A gente também tem os
assistentes sociais, a gente tem a funcdo aqui, mas de fato, a gente ndo tem a pessoa, mas a
gente precisa muito disso dai. Entdo a gente precisa do assistente social para dar esse apoio”.
(GUILHERME, 2014)

A assisténcia social dos Correios estd deficitaria por falta de profissionais da area.
“Por exemplo, no6s ndo temos assistente social... que ¢ um dos fins da se¢cdo. Nao temos. E
deveriamos ter no minimo dois assistentes sociais, nés nao temos”. (OTAVIO, 2014). Alguns
empregados da se¢do de integracdo tentam suprir essa caréncia, mas ndo o fazem da mesma
maneira, pois ndo sio especialistas nesta area. “E importantissimo o servico do assistente
social. O nosso servigo social ndo é muito assistencialista, ele ¢ mais de consultoria”. (SARA,

2014).
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De acordo com Lemos (2009) “o Assistente Social ¢ um estrategista social”. Hoje ja
temos conhecimento que o assistente social opera nas organizacBes como assessor dos
gestores ajudando-os na identificacdo de condicionantes e criando solugdes para que as
interacbes sejam concluidas em sinergia, por isso ele precisa ser atuante na empresa e estar
inserido no processo de mudanga. Ainda com a autora, “temos espaco para atuacdo do
assistente social em organizacdes empresariais publicas, privadas e no terceiro setor, porque
em todas elas temos seres humanos interagindo e gerando como produto, o social”.

No encadeamento de mudancas, demissdes incentivadas, realocacbes e
transformacdes foram questionadas aos entrevistados como esses fatores poderiam afetar suas
atividades. As respostas foram convergentes, todos os entrevistados acreditam que a demanda
de servico aumentard. “Eu acredito que... irdo aumentar”. (JOYCE, 2014). De igual modo o
Flavio (2014) respondeu, “com maior sobrecarga de trabalho aos empregados da area”.

Da mesma maneira a entrevistada Sara (2014) argumentou, “na nossa se¢édo, algumas
atividades foram migradas para a Postal Saude que é a nova operadora do plano de saude, mas
a medida que algumas atividades foram repassadas para eles, fomos incorporando novos

projetos”. Em concordéancia com esse assunto, outra entrevistada falou:

Ela afeta com demanda de trabalho. Toda vez que tem contratacdo é o RH que faz
essa parte. Essa politica de contratacdo é com o RH, a politica de pagamento € com
0 RH, entdo, a demanda de trabalho ela aumenta, o treinamento é com o RH.
(LUIZA, 2014).

O RH precisara administrar bem a redistribuicdo das tarefas para ndo sobrecarregar
um funcionario e deixar outro ocioso. Pois segundo Dubrin (2003) o aumento de trabalho
reflete como um resultado desfavoravel e € uma das razdes pelas quais as pessoas resistem a
implantacdo das mudancas. Por esta razdo, o0 RH dos Correios precisa gerenciar bem a divisdo
de tarefas que serdo desenvolvidas pelos empregados de cada setor, para que esse aumento de
trabalho ndo seja sentido de modo agressivo e, consequentemente, venha desmotiva-lo
posteriormente. Para que isso ocorra é necessario investir na qualidade de vida no trabalho,

pois como afirmam Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 302):

Estratégias para aumentar a qualidade de vida no trabalho contribuem para um
subproduto essencial da melhora da produtividade, uma vez que estdo relacionadas
com a qualidade de experiéncias humanas no ambiente de trabalho que envolvem o
trabalho em si, o ambiente de trabalho e a personalidade do empregado. (LIMONGI-
FRANCA, 2002, p. 302).

Na videoconferéncia, foi passado para os empregados que as novidades ndo devem

ser entendidas como ruins, o palestrante afirmou que as mudancas trardo muitas
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possibilidades de crescimento profissional para os empregados dentro da empresa e que todo
o detalhamento podera ser acompanhado pelos meios de comunicacao interna da empresa.

O presidente dos Correios Wagner Pinheiro de Oliveira, relatou que a estrutura e o
modelo de governanca da empresa ndo eram os mais indicados para enfrentar os desafios. 1sso
foi diagnosticado pelas equipes técnicas dos Correios durante a elaboracdo do Planejamento
Estratégico Correios 2020 e também pela auto avaliacdo realizada recentemente junto a
Fundacdo Nacional de Qualidade (FNQ), onde os Correios atingiu 510 pontos, de uma escala
de 1000 pontos. Isso ratificou que a estrutura atual ndo é adequada aos objetivos estratégicos.
Por isso a necessidade de mudar e fazer a reestruturacdo da empresa. Ele tem ciéncia que a
comunicacdo € importante neste processo, por esta razdo, todo o corpo funcional sera

comunicado sobre as medidas tomadas e 0s avancos deste processo.

4.2.2 Principais mudancas da privatizacao

Como a empresa passa por diversas mudancgas em sua estruturacao, isso pode levar a
muitos empregados se questionarem se ela caminha para uma possivel privatizacdo. As
respostas foram discordantes.

Os entrevistados ficaram divididos, a metade disse que ndo acredita que a empresa
sera privatizada. “Nao acredito. Apesar de se falar muito nisso dai, eu acredito no seguinte.
Enquanto a gente tiver dando resultados, pelo menos resultados financeiros que a gente possa
caminhar com as nossas proprias pernas eu acredito que ndo havera privatizagdo.”
(Guilherme, 2014). Interessante, é que a maioria dos que ndo concordam sdo os chefes, com
excecdo de um, ele ndo atua em cargo de chefia, mas foi gerente do RH por muitos anos.
“Nao, eu nunca acreditei nisso, ndo! A gente pode privatizar alguns servigos.” (SARA, 2014).

Assim como a Sara (2014), o Eduardo (2014) ndo acredita nesta possibilidade: “Isso
¢ um alarde, uma gritaria do pessoal que trabalha na area operacional”. Concordando com 0s
demais entrevistados acima citados a Luiza (2014) diz:

N&o. Pode até acontecer. Eu td aqui ha 32 anos e essa privatizagdo esta acontecendo
desde o dia em que eu entrei. As pessoas querem quebrar 0 monopolio postal e a

gente vai ser privatizado. Pode um dia isso acontecer, mas eu ndo acredito que isso
vai acontecer a curto prazo. (LUIZA, 2014)

E Talio (2014):
N&o. Os Correios ndo caminha para uma privatizacdo porque 0 que Se quer

privatizar nos Correios sdo 0s servicos monopolizados, que sdo: cartas, entregue de
porta a porta, isso ai ndo € interessante pra iniciativa privada, por que ela ndo da
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lucro. (TULIO, 2014)

Os outros empregados que acreditam que ela sera privatizada ndo ocupam cargos de
lideranca, com excecdo de um, este é chefe, mas entrou na empresa como carteiro.

“Acredito. Hoje em dia se especula, ainda ndo existe nada certo sobre isso. Mas
infelizmente [...] a empresa sofre com interferéncias politicas muito grandes. Entdo assim, eu
acho que mais a frente a empresa caminha, caminha para isso”. (JOYCE, 2014)

Concordando com a Joyce (2014), o Flavio (2014) falou que também cré na
desestatizagdo, “sim acredito. O que me leva a pensar nisso sdo as mudancas que estdo
acontecendo na empresa”. O entrevistado Rodrigo (2014) defendeu que a empresa ja estd
trilhando este caminho: “ah! Sim. E ja estd caminhando para ser privatizada. 1sso a gente vé
gue a maioria dos servicos esta sendo terceirizada, principalmente, o servico dos carteiros”.

Da mesma maneira que Melissa (2014) comentou:

Acredito. [...] talvez privatizacdo ndo 100%, mas terceirizacdo de alguns setores,
sim! Como ja existe, mas ndo de fato! Existe uma terceirizacdo, mas é uma
terceirizagdo digamos que camuflada”, o Otavio argumentou: “Sim! As mudangas

politicas estruturais. A gente ta enxugando a empresa, a gente ta tornando ela no
plano mais rentavel, mais competitiva. (MELISSA, 2014)

Os relatos descritos demonstram que 0s que possuem cargos de lideranca e
estratégicos nao tém expectativas quanto a privatizacdo dos Correios, sendo mais uma ameaca
para 0s outros empregados, principalmente, os da area operacional.

De fato, quem se manifesta contra a privatizacdo dos Correios € o sindicato,
representante principal da classe operaria da empresa. Eles acreditam que as metas estipuladas
no planejamento estratégico da empresa contribuem para seguir um curso que desembocara na
sua privatizacdo. De acordo com o site da Intersindical, a direcdo dos Correios coloca as
condicBes de trabalho e de vida dos celetistas em segundo plano, seguindo a ldgica das
empresas privadas onde a exploracdo é a regra. Por esta e outras razfes eles defendem que a
empresa caminha para uma privatizacao.

Analisando o discurso da presidéncia dos Correios e o do sindicato, confirmamos o
grande conflito que existe entre esses dois representantes. Neste interim, os demais
empregados ficam inseguros e ndo sabem qual caminho de fato a empresa percorre. I1sso
justifica porque os chefes ndo acreditam que a empresa seja privatizada, enquanto os demais
entrevistados, que ndo possuem cargo de lideranga, creem em sua privatizagéo.

Uma nova medida dos Correios provocou grande agitagdo nos empregados e se
tornou mais um indicio de privatizagdo, ao menos na perspectiva do sindicato.

De acordo com o site dos Correios, foi publicada, no Diario Oficial do dia 8 de
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janeiro de 2015, a escritura publica de constituicdo da CorreiosPar, subsidiaria de capital
100% dos Correios. A CorreiosPar foi criada para administrar empresas controladas criadas
apos as permissdes estabelecidas no novo Estatuto e na Lei 12.490/11. Esta lei autorizou 0s
Correios a constituir subsidiarias ou adquirir participacdo aciondria em empresas ja
constituidas. Atualmente estdo em andamento projetos para criacdo de empresas para atuar
nos segmentos financeiro, de comunicacdo digital e de logistica integrada. Essas instituicdes
serdo administradas pela CorreiosPar, em um modelo de administracdo que ja é adotado hoje
por empresas publicas brasileiras.

Conforme o site da Causa Operaria, “a CorreiosPar ¢ mais um passo largo em
direcdo a privatizacdo dos Correios. Essa situacdo vai significar mais ataques aos direitos dos
trabalhadores”. O site da Causa Operaria publicou em agosto de 2014 uma nota sobre a
CorreiosPar, eles acreditam que esta iniciativa da empresa € mais uma medida que a leva a
privatizacdo, o seguinte trecho da publica¢do confirma isto: “N&o precisa ser vidente para
saber 0 que esta para acontecer nos Correios, basta olhar o aumento assustador da
terceirizagdo em todos os setores, incluindo ai as chamadas atividades-fim: distribuicéo,
coleta e triagem.” (CAUSA OPERARIA, 2014).

A presidéncia dos Correios ndo se manifesta em relacdo a esta temaética, ja
percebemos que esse assunto € um tabu, pois a propria geréncia de RH também ndo se
pronuncia. Percebe-se que o0s empregados ficam preocupados e criam suas proprias
conclusbes sobre este assunto. E fato que a Empresa realiza varias mudancas, mas deve
investir mais em divulgacdo e criar medidas para transmitir seguranca aos seus empregados.
Eles sdo pecas fundamentais em um processo de transformacéo e precisam estar informados
das medidas que a empresa ird realizar, evitando assim, que seus empregados tirem
conclusdes precipitadas ou erréneas acerca do futuro da empresa.

Tendo ocorrido a desestatizacdo dos Correios, buscou-se saber quais as principais
mudancas que mais impactariam no dia a dia dos empregados. “Ela passaria para uma
estrutura de empresa privada onde nao ha estabilidade. Vocé demite, vocé muda funcionario,
vocé reduz salario, vocé tem varios impactos. Os beneficios seriam reduzidos”. (OTAVIO,
2014).

Outros entrevistados concordaram com o Otavio (2014), a respeito das alteragdes dos
beneficios; como o Rodrigo (2014) ““a principal mudanca é a terceirizacdo dos carteiros. Por
que privatizando essa area dos carteiros, ai 0 Correios comeca a ter lucro [...] a retirada dos
beneficios ¢ a primeira atitude” e a Luiza (2014), “demissdo de funcionério, esse é o maior

impacto”. Da mesma forma o entrevistado Flavio ratificou o impacto dessa mudanca.
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“Provavelmente a extingdo de assisténcia médica aos empregados. O salario poderia ficar
congelado por bastante tempo. N&o ia haver mudancas salariais significativas. E os demais

beneficios poderiam ser retirados com a privatizagdo.” (FLAVI10, 2014).

Dando continuidade, a Melissa (2014) relatou:

Primeiro, acho que o reflexo da instabilidade. Por que claro que todo mundo que ta
numa empresa que é publica, de administracdo publica e passa a ser privatizada, vai
sentir na pele o medo de ser demitido. [...] E segundo, eu acredito que, talvez os
salarios ndo, porque 0 nosso ja nao é grande coisa, mas a questdo dos beneficios,
como por exemplo, o vale alimentacdo, o plano de sadde, com certeza! N&do tenho
divida nenhuma que havera impacto. (MELISSA, 2014)

A entrevistada Joyce (2014) foi além e destacou o perfil do empregado, pois este tera

uma maneira diferente de encarar o trabalho.

Eu acho assim, ocorrendo uma privatizagdo, a questdo da forma de como vocé
encarar o emprego, muitos iriam mudar bastante. Porque assim, infelizmente, no
servigo publico e, infelizmente, até como as pessoas de fora veem, que encaram 0
empregado publico como sendo mais preguigoso, mais lento. Por que a gente sabe
que existe toda aquela limitacdo, do tipo: quem é empregado publico, quem é
servidor publico ndo pode ser demitido por qualquer motivo. Entdo, muitos, talvez
se confiando nisso, as vezes, ndo cumprem o seu trabalho como devem. Mas no
cenario de privatizagdo a questdo é totalmente diferente. Entéo, vocé vai trabalhar
para patrdes, ndo mais para o Governo. Esses patrGes vao te cobrar metas, vao te
cobrar produtividade, responsabilidade. Eu acho que o perfil muda. O perfil do
empregado, a postura do empregado ela muda. (JOYCE, 2014)

Neste quesito a Sara concordou com a Joyce (2014), afirmando que o desempenho

do empregado € significante em uma empresa privada.

Ou vocé sai de um setor que é administrado pelo publico pra esse ser o privado, e
uma das coisas que o privado ndo tem condicdes de fazer é a admissdo. Jamais uma
instituicdo privada vai ficar com um empregado que ndo seja, que ndo tenha e que
ndo atenda o desempenho esperado por ela. Entdo esse é o grande diferencial.
(SARA, 2014)

Outra mudanca que foi muito mencionado foram as demissdes, o Guilherme (2014)

acredita que essa sera a mudanca de maior impacto.

Julgando pelo histérico de outras privatizagdes, 0 maior impacto seria o
enxugamento do efetivo. Eu acredito que isso aconteceria. Entdo, a redugdo do
efetivo, haveria também, com certeza, redugéo da oferta de nimero de treinamentos
[...] Por que alguns gestores ainda enxergam treinamento como despesa e ndo como
investimento. E onde é que vai reduzir? Com pessoas, com treinamentos, com
achatamento salarial ndo, mas com arrocho salarial, retirada de beneficios; enfim... 0
impacto maior vai nas pessoas. (GUILHERME, 2014).

Vérias mudancas foram citadas pelos entrevistados, sdo elas: instabilidade, perda de
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beneficios, demissdes, terceirizagdes, cobrancas para 0 empregado e o papel que os Correios
desempenha na sociedade.

Para eles a mudanca que seria mais impactante se ocorresse a privatizacdo seria a
perda de beneficios. Com isto percebemos que o pacote de beneficios tem um papel altamente
importante na relagdo com os empregados de uma empresa. Para os empregados dos Correios
o0 beneficio mais valioso € a assisténcia médica, o que explica a grande movimentacdo que
eles fizeram quando houve alteragcdes no plano médico dos Correios.

Os beneficios estdo incluidos entre as praticas do RH e é uma das mais reconhecida
pelos empregados. De acordo com Chiavento (2009) os programas de beneficios sociais
fazem parte da remuneracdo indireta e faz parte das praticas de manutencdo de recursos
humanos.

Os empregados acreditam que uma empresa de iniciativa privada ndo tem a mesma
preocupacdo e, por esta razdo, ndo manteriam os beneficios existentes, desde a assisténcia
médica ao lazer. Dentro deste pacote de beneficios se encontra também a remuneracdo direta,
o salério. Como observado nas respostas, 0s proprios empregados consideram a remuneracao
dos Correios muito baixa, aquém de um emprego publico. O que 0s motiva ainda a estarem na
empresa € a garantia dos demais beneficios, como vale alimentacdo, vale cultura, plano de
salde, integracdo. O que justifica a perda de beneficios ter sido eleito como causador de maior
impacto.

Outra mudanca impactante seria 0 enxugamento do efetivo, ou seja, demissdes. De
acordo com os relatos, uma empresa privada produz mais com menos. Entdo ela nédo
precisaria manter a mesma quantidade de trabalhadores que existe atualmente. Sem contar que
eles poderiam terceirizar varios servigos e isso diminuiria ainda mais seu corpo funcional. Sua
preocupacéo seria reduzir custos, e de acordo com Milkovich e Boudreaou (2000), para que
essa reducdo aconteca as empresas tomam medidas de enxugamento, estrutura minima,
programas de aposentadoria antecipada.

Ainda de acordo com os autores, (p. 278) “a ideia comum € que os cortes de pessoal
sdo necessarios para a saude financeira”. 1SS0 causa uma grande preocupacdo nos
empregados, pois eles acreditam que ocorreriam varias demissdes, mas ndo sabem quais
critérios utilizariam nesse processo. Sendo assim, ndo se sabe quem continuaria na empresa e
quem seria demitido.

Mas de qualquer forma essas demissdes e, principalmente, numa empresa de porte
como os Correios, geraria um grande aumento no indice de desemprego do pais. Se ocorresse

a privatizacdo esse seria um fator critico que o novo empresario deveria analisar com cautela
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antes de tomar qualquer deciséo, pois € uma questdo decisiva para o desempenho da empresa.

Outra mudanca muito interessante apontada por um dos entrevistados é o papel
social que os Correios exerce. Ela é uma empresa presente, direta ou indiretamente, em todos
0s municipios. Existem cidades que ndo possuem nenhuma agéncia bancéria, mas tem uma
agéncia dos Correios. E aqui na Paraiba, grande parte dessas agéncias sdo deficitarias, ndo
geram lucros, mas tem um papel social estavel.

O que seriam dos moradores dessas cidades se essas agéncias fossem retiradas?
Muitos desconhecem esse fator e o desconsideram quando analisam a possibilidade de
privatizacdo dos Correios. Uma empresa privada ndo ird querer manter uma agéncia que gera

apenas despesas, quando sua finalidade € lucrativa.

Eu acho que o seguinte, havendo a privatizacdo dos Correios, ele sé ia existir nas
grandes cidades. O pessoal das pequenas cidades iam sofrer com isso porque 0
empresario ndo vai querer prestar servico numa cidade pequena em troca de qué?
N&o tem lucro! Entdo os Correios sé ia existir nas grandes cidades. [...] Para os
funcionario, com certeza ia impactar, porque ia reduzir todo o interior,
consequentemente, reduzia também em todas as cidades maiores. la ter que diminuir
a quantidade de empregados. (EDUARDO, 2014).

E indiscutivel que os Correios estd vivenciando um cenario de transformagcdes.
Mudangas na sua reestruturacéo e identidade corporativa ocorrem em prol de adequagéo ao
seu novo planejamento estratégico. Mudancas importantes aconteceram no plano de salde,
com a criacdo da CorreiosPar e no quadro funcional de empregados, quando foi langado pela
empresa 0 Plano de Desligamento Incentivado ao Aposentado. Essas medidas podem levar a
seus empregados indagarem se a empresa segue para uma privatizacao.

O sindicato que acredita veemente nesta possibilidade, acusa a empresa de ter
adotado essas medidas com este objetivo. No entanto, a presidéncia dos Correios afirma que
essas mudancas foram necessarias para que a empresa pudesse se manter no mercado
competitivo, pois a estrutura antiga ja& ndo era mais adequada aos novos objetivos da
organizacao.

Neste conflito, os empregados criam suas proprias conclusbes e se preparam de
acordo com suas expectativas. E considerando a possibilidade de privatizagdo acreditam que
as mudancas mais impactantes sdo: perda dos beneficios, pois € uma das praticas de RH mais
valorizadas pelos empregados; demissdao em massa, como a empresa tem uma abrangéncia
nacional, o indice de desemprego seria altissimo por todo o pais; e, por ultimo, o papel social
que os Correios exerce na sociedade, o desemprego refletiria neste aspecto também, mas o

que foi considerado de maior relevancia, foram as pequenas cidades que possuem apenas a
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agéncia de Correios para fazer atendimento a toda a sua populacdo. Quando se falar na
privatizacdo dos Correios, varios fatores devem ser considerados e analisados, pois ndo trardo

impactos apenas para seus empregados, mas, sim, para toda a sociedade.

4.3 VERIFICAR A PERCEPCAO DOS FUNCIONARIOS E GESTORES DE RH SOB A
OTICA DA PRIVATIZACAO

As percepcbes no trabalho sdo muito importantes. Como a possibilidade de
privatizacdo existe, & importante conhecer a percepcdo dos funcionarios e gestores de RH
acerca desta tematica. Segundo Dubrin (2003, p. 58) “a percepgao trata das varias maneiras
pelas quais as pessoas interpretam as coisas no mundo exterior e como agem com base nessas

percepgoes”.

4.3.1 Expectativas dos empregados com a privatizacao

Quando questionados se sentiam ameagados com a possibilidade de privatizacao,
sete dos entrevistados disseram que ndo. “De jeito nenhum. De forma alguma.” (TULIO,
2014).

As razbes apresentada por eles que os levam a se sentirem assim foram duas. A
primeira é que eles estdo estudando e se capacitando para prestarem outros concursos. “Eu
ndo. Por que eu td fazendo minha graduacdo em servigo social e claro que eu vou querer
prestar outros concursos.” (MELISSA, 2014). Nesta mesma linha de pensamento o Flavio
argumenta: “Nao. Por que cada pessoa percebe o potencial que tem diante do mercado, do
cenario atual. Eu tenho curso superior e com isso eu posso ter uma profissdo 1a fora.”
(FLAVIO, 2014).

E a segunda razdo é por que eles acreditam que o proprio empregado faz a sua
estabilidade na empresa. “Por que eu acho o seguinte, eu sempre disse e continuo dizendo,
quem faz a estabilidade é vocé. Entdo se vocé € um bom empregado, seu desempenho é
aceitavel pela empresa” (SARA, 2014), concordando com a entrevistada anterior, a Luiza
(2014) respondeu: “Nao. Eu ndo tenho medo da privatizagdo porque eu acho que quem
trabalha e faz um trabalho bem feito ndo precisa ter medo, se mantém em qualquer local,

mesmo que seja privado se mantém.” E o Guilherme (2014) argumentou:
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Nenhuma. [...] se vocé faz as coisas bem feita, se vocé gosta do que faz, se vocé faz
bem feito, vocé da resultado, vocé consegue transformar aquilo que vocé sabe, a
habilidade que vocé tem e a vontade de querer fazer as coisas bem certas em
resultados pra organizacao, entdo vocé ndo deve temer. (GUILHERME, 2014)

A excecdo ocorreu com um dos entrevistados que aderiu ao plano de demissao
incentivado para aposentados e estd saindo da empresa. “N&do, porque estou saindo”.
(EDUARDO, 2014).

Por outro lado, trés empregados afirmaram que se sentem ameacgados e um deles
ainda foi mais profundo afirmando que todos os empregados serdo atingidos. “Ah! Sim, sim!
Todos os funcionarios serdo afetados com a privatizagdo dos Correios” (RODRIGO, 2014).
Eles pensam assim por conta da estabilidade que néo existiria na empresa privada. “Sim!
Nesses mesmos critérios de instabilidade e redugdo de beneficios” (OTAVIO, 2014). Contudo,
mesmo sentindo-se ameacada uma das entrevistadas esta se capacitando e se preparando caso

essa possibilidade se torne real.

Me sinto. N&o vou mentir. Me sinto, sim! Mas eu pessoalmente procuro fazer coisas
que ndo me deixem s6 com uma op¢do na mao. [...] Porque no dia em que houver a
oportunidade que eu julgue melhor do que os Correios, eu ndo penso duas vezes.
Tchau! Né? Entdo, me assusta? Sim! Mas ndo me desespera. (JOYCE, 2014).

De acordo com Dubrin (2003, p. 24) “as pessoas mostram diferencas individuais
expressivas ou Vvariagdes na maneira como reagem a mesma Situacdo com base em
caracteristicas pessoais”. Isso justifica porque as respostas divergem diante da mesma
situacdo exposta.

Um dado interessante é que todos que se sentem ameacados com a privatizagdo,
afirmaram anteriormente que acreditam que a empresa serd privatizada. Entre os demais
entrevistados, um afirmou que ndo sente ameaca por estar saindo da empresa, cinco deles
responderam que ndo acreditam na privatizacdo dos Correios e apenas uma que acredita nessa
privatizacdo afirmou que ndo se sente ameagada. Com isso podemos concluir que ndo apenas
as caracteristicas pessoais influenciam nas diferencas de opinides, mas, suas crencas, valores e
expectativas interferem em suas decisoes.

Foram perguntados se essa tematica € comentada na empresa e se € divulgada pelo
RH, todos foram semelhantes nas respostas. “E muito comentada, mas divulgada pela gestdo
de RH, nao!” (MELISSA, 2014). Em conformidade o Flavio (2014) respondeu que “sempre é
comentada [...] N&o é oficial. E uma informac&o por baixo dos bastidores. As pessoas tém

muito receio que isso acontega”. De acordo com os relatos percebe-se que € algo comentado
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pela empresa, principalmente, pela area operacional e pelo sindicato, mas de forma alguma é
divulgado pelo RH, pois néo € algo oficial. “Muito. Na boca de todo mundo. Divulgado pela
gestdo de RH ndo, porque o RH s6 divulga o que ¢ oficial.” (EDUARDO, 2014)

Todos entraram em concordancia sobre esta questdo, os seguintes relatos ratificam
isto: “sim, e € muito comentada pela &rea operacional. Pelo RH ndo. Ndo mesmo (risos). Isso
gera um terrorismo muito terrivel dentro da empresa, falar sobre privatizacdo! Na radio peéo,
sim! Existe, claro! Mas de vir algo da administracdo central com relativo a isso, nao!”
(JOYCE, 2014). Para Tulio (2014) “privatizacdo sé se fala dentro dos Correios, o sindicato
fala quando estd em campanha salarial. E uma forma até de ameacar os empregados para ir
pra luta. Vamos a luta, sendo vai ser privatizado!”. E para o0 Rodrigo (2014) ¢é algo comentado
e esperado por todos os empregados, mas eles ndo sabem como acontecerd. “Sim. Ela ¢
comentada entre os funcionarios, mas a gente ndo sabe como é quando vai acontecer.”
(RODRIGO, 2014).

A Luiza (2014) também concorda que existe comentarios sobre esta tematica, mas é
algo que acontece entre os proprios empregados. “Sim. Sempre foi. Todas as vezes que esta
havendo uma campanha politica ou qualquer época que tenha eleicdo é comentado. E
comentado pelo sindicato, é comentado pelas pessoas e, principalmente, pelo sindicato. Na
geréncia também é comentado, mas, ndo oficial.” (LUIZA, 2014).

Dois entrevistados apresentaram respostas contrarias ao dos demais entrevistados e
afirmaram que é algo comentado apenas pela area operacional e pelo seu representante, o
sindicato. “Nao. S6 o sindicato. Por que isso é uma bandeira deles, mas assim, nunca nenhum

governo disse que ia privatizar. E olhe que eu tenho 39 anos de empresa” (SARA, 2014).
S6 pela base, a base da piramide eu escuto falar muito, o sindicato! O sindicato fala
muito. Ah! Contra a privatizacdo! Ah! Ta ajustando tudo isso aqui pra privatizar!
Entdo da base eu escuto muito. Agora do nivel estratégico que é quem norteia o
planejamento da empresa ndo escuto falar sobre privatizacdo, ndo! Na gestdo de RH
também nédo. (GUILHERME, 2014)

A pesquisa mostrou que falar sobre privatizacdo dentro da empresa é um tabu. Como
essa tematica € uma bandeira sindical, o a Geréncia de Recursos Humanos precisa ter
sensibilidade ao tratar deste assunto. O RH ndo pode tomar decisdes que gerem conflitos ou
inseguranca, por esta causa ela ndo divulga nada a respeito sobre este tema. Como
responderam os participantes da pesquisa e, foram convergentes nesse aspecto, 0 RH apenas
repassa informacdes oficiais. A presidéncia dos Correios ndo afirma que as transformagdes

gue ocorrem tem essa finalidade, entdo o RH ndo pode agir de maneira contraria. Em vez
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disso, deve manter seu papel de agente transformador e colaborar de forma estratégica para
obtenc&o dos resultados esperados com o planejamento estratégico da empresa.

Com relagéo as suas expectativas sobre mudangas no relacionamento entre gestores e
empregados e como 0s entrevistados esperavam que a empresa trabalhasse os que
permanecerem nela depois de privatizada, obteve-se os seguintes resultados: “Acredito. Se
permanerem 0S mMesmos, 0 que é pouco provavel, ela vai ter que investir muito em
capacitagdo porque ela vai ter que alinhar agora aqueles empregados a nova proposta dela”.
(JOYCE, 2014). Concordando com a Joyce (2014), a Melissa (2014) afirmou: “acredito que
sim. Eu acredito que nds seremos mais exigidos, mas eu acredito também, que se for uma
gestdo inteligente, mais valorizados”. Outros entrevistados também acreditam nesta mudanca

e justificam suas respostas.

Sim. Claro que vai mudar o relacionamento. Vai ser mais rigido. Numa empresa
privada o negdcio dela é lucro. Se o funcionario ndo se adequar ele simplesmente
vai pra rua. Simples! N&o é que nem uma empresa publica. Funcionario néo se dar
aqui ele manda pra outro setor. (RODRIGO, 2014)

Para Flavio (2014), essa mudanca resultaria em maior responsabilidade por parte do
empregado.

Sim, com certeza. Em questdo da subordinacdo, as pessoas teriam mais
reponsabilidades. No fato de ser um servigo publico, em geral, as pessoas muitas
vezes ndo levam a sério. Com a privatizagdo as pessoas teriam um cuidado maior na
forma de se relacionarem com os seus gestores. A empresa deve investir em maior
capacitacao dos empregados e mostrando, tentando melhorar os beneficios pra eles.
E capacitacdo deve ser investido para que eles acompanhem 0s mesmos ritmos.
(FLAVIO, 2014)

A Sara (2014) compreende que essa mudanca € resultado da nova estrutura da

empresa.

As vezes ndo é nem que eles mudem, eles tém que se adaptarem a nova estrutura
organizacional e € onde entra todas essas cobrancas. No servico publico a gente ndo
vé tanta cobranca, tem cobranga, mas ndo é aquela cobranca tdo rigida, entende?
Agora tudo isso pode acontecer e ndo ter nenhum trauma, nenhum conflito, se o
chefe souber conduzir isso. Ele é pra ser tratado da mesma forma, com respeito,
porque se ele ficou, se ele passou por uma avaliacdo, as vezes nem passou por uma
orientacdo, mas ele foi indicado pelo seu gestor que tem um perfil adequado para
continuar na empresa, que comunga com as mudancas, que ele esta realmente apto
para continuar na empresa, entdo a empresa tem que continuar trabalhando da
mesma forma e agregando mais valores ainda para que essa pessoa possa se sentir
com mais vontade de permanecer nessa empresa, na atividade. (SARA, 2014)

O Guilherme (2014) defende a politica de treinamento e o incentivo a educagéo para

manter as pessoas motivadas ap(')s as mudangas de gestores e, consequentemente, Nnovos

estilos de lideranga.
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Acredito que sim. Acredito que como empresa publica ha uma certa liberdade, ndo
hd um acompanhamento efetivo, ndo ha aquela fiscalizacdo, ndo ha aquela
supervisdo das atividades em si. Deve procurar manté-los motivados pra gerar 0s
seus resultados. Deve procurar manter uma politica salarial, deve procurar
desenvolver, seja por treinamento interno, seja pagando bolsa de estudos fora. Nao
deve explorar, podemos dizer assim, além da capacidade de cada um, porque se fizer
isso ha o risco também de aumentar a rotatividade. Enfim, deve adotar agdes para
manter as pessoas que ja estdo na empresa para que elas permanecam na empresa e
motivadas e que consigam entregar resultados que se espera. (GUILHERME, 2014)

O Tulio (2014) destaca a perda da estabilidade.

Claro que muda! Muda por que o empregado de empresa publica ele se sente, de
certa forma, além da seguranca pela estabilidade do concurso ptblico, ele se sente
parte dono da empresa e, enquanto na empresa privada ¢ s6 um negécio. (TULIO,
2014)

A entrevistada Luiza defende que ocorreria a mudanca, mas que ndo seria tao
impactante para os empregados ja que estes sdo regidos por CLT e, por esta razdo estdo
adaptados a algumas exigéncias de empresa privada.

Ele sempre muda, gestor é sempre um negécio dificil, mas até que ndo teria tanto
impactos porque a gente é regido pelo CLT. Nés teriamos o mesmo contrato, a
jornada seria de oito horas, regida pelo CLT, com duas horas de almogco. Com
relagdo a essa parte trabalhista ela ndo ia mudar tanto. No entanto, aquele medo de
vocé ser demitido porque vocé ndo tem uma certa estabilidade que a gente consegue

ter nessa outra. Parece até incoerente, vocé é CLT, mas vocé ndo pode ser demitido.
(LUIZA, 2014)

Todos concordam que haveria mudanca no relacionamento entre gestores e
empregados em uma empresa privada. O fato é que a mudanca ocorreria, pois a realidade da
empresa seria bem diferente da atual. No entanto, s6 saberiamos se esta mudanca influenciaria
negativamente dependendo do estilo de lideranca que fosse adotado pelos novos gestores.

Como mencionado por uma das entrevistadas, se for uma gestdo inteligente eles irdo
valorizar ainda mais os empregados. N&o é porque a empresa € privada e tem o objetivo de ser
muito lucrativa que se tornara carrasco de seus empregados. Pelo contrario, elas sabem que
precisam da participacdo de seu corpo funcional para alcance de seus objetivos. As novas
empresas precisam de gestores que acima de tudo sejam verdadeiros lideres, pois como afirma
Dubrin (2003, p. 264) “a lideranca envolve influenciar outros a alcancar objetivos que sdo
importantes para eles e para a organizacdo”. Se por ventura, continuassem 0S Mesmos
gestores eles precisariam mudar as suas praticas, pois na maioria das vezes, seu estilo de
lideranca ndo se enquadra nesta nova estrutura; entdo, teriam que adaptar-se as novas

exigéncias.
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Considerando o outro aspecto, que sdo as expectativas dos entrevistados com relagédo
ao tratamento da empresa desestatizada com 0s empregados que permaneceram nela, eles
esperam mais capacitacdo. Acreditam que 0s novos empresarios investirdo em treinamentos,
ndo sO para os empregados da area de RH, mas para todos os empregados. Isto porque um
empregado de empresa privada € mais eficiente e mais produtivo.

Os remanescentes devem estar habilitados para isto, devem estar enquadrados no
novo perfil de empregado que esta empresa deseja. No entanto, todo esse investimento
acarreta em valorizacdo do empregado, onde este estara mais agil, capacitado e habilitado
para desempenhar suas atividades na nova organizacao.

Claro que as empresas ndo podem esquecer que os efeitos mais duradouros de uma
dispensa coletiva aparecem na produtividade, atividade e diversidade dos sobreviventes
(MILKOVICH e BOUDREAU, 2000). Para os autores (p. 285) “o padrdo dos cortes de
pessoal podem afetar significativamente a contribuicdo daqueles que permaneceram na
empresa”. Por isso a nova administracao deve gereciar bem esse momento de adaptacdo e
tornar as atividades dos remanescentes mais interessantes, pois assim eles terdo mais

comprometimento.

4.3.2 Concepcao sobre a privatizagio

Como ja foi tratado anteriormente, um dos impactos da privatizacdo é a demissdo em
massa. Mas alguns empregados permanecem na empresa mesmo depois dela deixar de ser
estatal. Levando em consideracdo esse fator, foi perguntado aos entrevistados se fosse dada a
eles a oportunidade de escolha de sairem ou permanecerem na empresa caso ela seja
privatizada qual seria a escolha deles. Eles apresentaram varias respostas. Sete empregados
afirmaram que sairiam, pois pretendem apenas trabalhar no servigco publico, alguns
condicionaram suas decisGes na proposta da nova politica da empresa privatizada e um deles

ja esta proximo de se aposentar.
Eu estou me aposentando. Eu tenho 32 anos de Correios, faltam 3 anos para eu me
aposentar. Por conta disso quando eu me aposentar, completando tempo para que eu

tenha direito a minha previdéncia privada, eu estou saindo dos Correios. Mas mesmo
que privatizar eu ndo fico na empresa ndo. (TULIO, 2014)

A Joyce (2014) relatou que ja se prepara para prestar outros concursos.
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Se aqui até |4 eu ja tiver passado, porque meu objetivo é o servigo publico, de
preferéncia federal. [...] Eu quero ser regida por estatuto, eu ndo quero CLT mais!
(risos) Se até la eu conseguir essa faceta e passar no concurso, é claro que eu vou
embora! Até hoje mesmo, se eu passar no concurso e fizer as comparages, eu
também vou embora. Essa questdo da instabilidade, ameaca de privatizacdo, ela
influi muito na forma de como vocé vé a empresa e se vocé quer ou ndo ficar.
(JOYCE, 2014)

O Flavio (2014) comentou que nao tem interesse em trabalhar em uma empresa
privada, por esta razao ndo continuaria na empresa. “Sairia da empresa. Em virtude da nova
politica que seria adotada pela empresa. Os beneficios seriam diminuidos [...] e ndo tenho

interesse em trabalhar numa empresa de iniciativa privada”. (Flavio, 2014)

O Guilherme (2014) condicionou sua resposta, levando em consideragéo as medidas

da nova administracao.

A decisdo ia depender das decisdes da empresa. Entdo, por exemplo, se houver
arrocho salarial, redugdo de beneficios, é claro que eu vou procurar melhoras pra
mim. Entdo eu vou procurar fazer concurso publico ou procurar outra empresa para
trabalhar. (GUILHERME, 2014)

Assim como o Guilherme (2014), a Melissa (2014) definiria sua resposta diante das

propostas da empresa.

Iria depender da proposta da nova administracdo, da administracdo privada. Se
preservasse meu salario, meus beneficios como estéo ou houvesse uma valoragéo eu
continuaria. Mas se houvesse 0 decréscimo eu poderia até continuar antes de
encontrar alguma coisa melhor, mas assim que encontrasse alguma coisa melhor,
tentaria um concurso, e ai eu sairia. (MELISSA, 2014).

Muitos estdo insatisfeito com questdes salariais e por isso ja procuram melhorias. O
receio de perder os beneficios e ter a diminuicdo do salario, que ja é considerado baixo pelos
empregados, também os motivam a néo querer ficar na empresa. N&o ter instabilidade é outro
fator decisivo que contribui para esta decisdo deles. Outros ficaram em duvida e levariam em
consideracdo as propostas da empresa privada, se fosse mais vantajoso permaneceriam, caso
contrario, procurariam oportunidades em outras institui¢des.

Duas entrevistadas afirmaram que continuariam, pois sempre trabalharam como se a
empresa fosse privada, entdo a desestatizacdo néo afetaria na sua maneira de trabalho. “Como
eu sempre trabalhei como empresa privada eu trabalho em qualquer empresa” (SARA, 2014).
A outra entrevistada também pensa assim: “Ficar na empresa. E uma empresa que eu gosto de
trabalhar, € uma empresa que eu confio. Sempre quis ver crescer e se eu puder contribuir pra
isso eu prefiro ficar”. (LUIZA, 2014). Essas duas entrevistadas ocupam cargo de chefia e

estdo na empresa ha muitos anos. Isso contribui para a decisdo delas de continuarem na
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empresa, pois se sentem parte da organizacdo por terem contribuido tantos anos para o
desenvolvimento da mesma.

Um dos entrevistados atende aos requisitos do PDIA e vai sair da empresa. “Vocé fez
a pergunta na hora que eu estou saindo (risos). [...] Hoje eu estou saindo, mas se ainda faltasse
10 anos para eu me aposentar e me fosse dado essa alternativa eu ficava e esperava o que
aconteceria” (EDUARDO, 2014). Percebemos em algumas respostas que o PDIA motivaram
outros empregados a sairem da empresa caso atendessem aos requisitos. “Eu sairia! Se eu
atendesse os critérios do PDIA eu estaria saindo. Por que a gente ja visualiza uma possivel
privatizacao, um achatamento salarial como ja vem ocorrendo nos ultimos anos, a redugdo”
(OTAVIO, 2014). Assim como Otavio (2014), o Rodrigo (2014) sairia se estivesse no periodo:
“Eu sairia. E que eu ndo tenho tempo, mas se eu tivesse tempo no PDIA eu agora saia. Eu s6
t0 esperando terminar meu curso de direito pra ir embora”. (RODRIGO, 2014).

Foi pedido para os entrevistados comentarem aspectos positivos e negativos com
relacdo a privatizacdo. No que concerne aos pontos positivos, temos os seguintes relatos:
“positivo... podia ser melhor aperfeicoamento do empregado, por meio de cursos de
incentivos, a sua formacao para que ele cresca” (JOYCE, 2014). Flavio concorda com a Joyce.
Impactos positivos seria a questdo de maiores responsabilidades para cada empregado e teria
também mais agilidade e mais celeridade. Da mesma forma a Luiza (2014) relata: “positivo
porque as pessoas trabalhariam melhor por serem cobradas”. E, complementando o Otavio
(2014) argumenta: “ela teria mais agilidade, ndo estariamos presos aos processos de licitacéo.
A empresa publica, os gestores teriam mais autonomia, a produtividade aumentaria”.

O Rodrigo (2014) acredita que o lado positivo se encontra apenas para quem comprar
a empresa, “positivo é que quem vai adquirir a empresa, vai ter uma empresa que da lucro,
que ndo vai ter que dividir com o governo”. E o Tulio (2014) concorda com ele: “a vantagem
pra uma empresa privada, € s6 pra no caso quem comprar né? Pois vai administrar uma
empresa sem as amarras que tem no servigo publico”.

O Eduardo (2014) defende a conquista do comprometimento dos empregados na
esfera privada, “positivo, no meu entender, conquistar o comprometimento de quem ficasse
assim... a preocupacao de produzir, de cumprir horérios e ter aquele comprometimento que a
propria privatizacdo exige”.

A Melissa (2014) reforca a mudanca no perfil do empregado e 0 comprometimento
dele com o trabalho.

Agora, positivo se a gente for observar enquanto lucratividade e funcionalidade da

empresa, infelizmente, a gente observa que as pessoas que estdo na hierarquia
publica, na empresa publica, elas ndo se doam tanto quanto deveriam, talvez por ndo
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serem tdo exigidas, por ndo se sentirem ameacadas de perderem seu trabalho e ndo
se doam tanto quantos os que estdo na administracdo privada. Entéo eu acredito que
a eficiéncia e produtividade melhora, sim!. (MELISSA, 2014)

E, por fim, o Guilherme (2014) ratifica a eficiéncia nos servigos.

Bom. Positivo porque ia extrair de fato a capacidade de cada um, que cada um tem
pra sua producdo. A eficiéncia no processo produtivo ia melhorar! Porque vocé se
sente ameacgado e quando vocé se sente ameacgado de perder seu emprego vocé da
um gas pra fazer o maximo de si. (GUILHERME, 2014).

Eles foram enfaticos e a grande maioria afirma que a postura do empregado mudaria
completamente. Isso ja € indicador preocupante, pois 0s proprios entrevistados concordam
que o empregado publico é mais acomodado, mais lento e produz menos. Embora a empresa
seja do setor publico, ela precisa administrar bem esses fatores negativos. Nao se pode esperar
gue uma empresa deixe de ser estatal para ter empregados ageis e comprometidos.

O RH deve trabalhar este fator, pois influencia negativamente na obtencdo dos
resultados dos negécios. Deve-se buscar identificar o que leva esses empregados a ficarem
assim. Provavelmente, devem estar desmotivados ou sdo empregados veteranos que ndo tem
mais vontade de aprender e estagnaram na sua funcdo. E responsabilidade dos profissionais de
RH, com destaque ao assistente social, trabalhar na identificacdo dos fatores desmotivantes e
encontrar medidas de sanar este problema. O que eles apontaram como fator positivo se torna
preocupante na realidade atual da empresa, ja que esta continua sendo estatal.

Outro fator positivo foi apontado para quem adquirir a empresa, pois possuird uma
organizacdo que investe em modernizacdo e terd uma empresa rentavel e lucrativa. Eles
afirmaram que a empresa se tornara mais lucrativa quando privatizada, uma vez que nao tera a
responsabilidade de repassar a fatia dos lucros ao governo. Outra vantagem é que 0S processos
seriam mais céleres e, consequentemente, geraria um aumento na produtividade.

No que diz respeito aos aspectos negativos eles relataram o seguinte:

Agora o fato negativo € que eu como dono de uma empresa [...] eu quero que a
empresa dé resultados. Bom! E se tu ndo t4& me dando resultados, entdo vamos ver
onde é que a gente pode minimizar despesas [...]. E como é que reduzo despesa?
Mexendo com 0 RH, ndo tem jeito! Entdo eu vou minimizar o efetivo, eu vou adotar
uma politica salarial minima possivel, ndo vou te dar aumentar, eu vou botar
inflagdo de aumento, vou tirar alguns beneficios que vocé tem, entdo, ndo tem jeito!
Eu ndo dou resultado para aumentar o lucro, eu vou enxugar despesa. Onde é que eu

enxugo despesa? Nas pessoas, no RH. Entdo negativo isso dai. (GUILHERME,
2014).

Os direitos trabalhistas foi o fator mais comentado por eles. “Negativo... eu acho que

os direitos do trabalho podiam ficar mais flexiveis.” (JOYCE, 2014). Em consonancia, “0s
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impactos negativos eu poderia citar a reducdo de salario, maior jornada de trabalho”
(FLAVIO, 2014). A Melissa (2014) enfatiza a instabilidade, como podemos ver a seguir:
“olha... negativo € a questdo da instabilidade, igual eu comentei ainda pouco, e a possivel

reducédo do quadro de funcionarios e de salarios”.

Dois entrevistados destacaram o impacto do papel social da empresa.

Os negativos € porque quem adquirir a empresa, acho que ele queira a parte
produtiva, o lucro, o filé [...] e quem perde é a populagdo. Os Correios tem agéncias
em todos os municipios, e vimos que o processo de privatizagdo iria centralizar.
Assim vocé ndo atende toda a comunidade. Vocé ndo ia ter uma agéncia, vamos
supor, que em Diamante. Em parte essa agéncia é deficitaria, mas ela tem um papel
social estavel. Ela vai aonde uma empresa privada ndo vai porque ndo da lucro.
Esses sdo os impactos negativos. (OTAVIO, 2014)

O impacto negativo, como eu falei, uma empresa privada ela ndo vai se preocupar de
entregar uma carta de 45 centavos numa cidade la no final do estado da Paraiba. Ela
vai trabalhar com os grandes centros. Eu acho que uma empresa privatizada ficaria e
trabalharia: Jodo Pessoa, Campina Grande, Patos, Pombal, Souza e Cajazeiras. Nao
ia assumir agéncias, que nds temos agéncias no interior com dois empregados que a
arrecadacdo da agéncia ndo é sequer suficiente para pagar os empregados. Por conta
disso uma empresa privada ndo vai manter uma situacdo dessa. Outra coisa que nds
somos obrigados a entregar a correspondéncia, por exemplo, nas comunidades até
que tem alto indice de violéncia. Uma empresa privada ela ndo se preocupa com isso
ndo. (TULIO, 2014)

Eles acreditam que a nova administracdo na esfera privada ndo ira dar continuidade
ao trabalho dos Correios nas pequenas cidades, prejudicando assim a sociedade local.

Outro fator importante destacado pelos entrevistados sdo as demissdes. “Os impactos
negativos é que muitos funcionarios vao perder o emprego” (RODRIGO, 2014). Concordando
0 Eduardo (2014) afirma: “Negativo ¢ a sociedade. Uma monte de desempregado, ia ter uma

gama de gente desempregado e, com certeza, seria negativo para o Brasil”. E, por ultimo, a

Luiza (2014) defende que:

Negativos seria demissdo de funcionérios, que eu acredito que isso ia acontecer. N&o
que ndo precise desses funcionarios aqui, € que as pessoas, as vezes, precisam ser
cobradas, uma cobranca mais forte. E, as vezes, como ndo tem consequéncia de
demissdo, uma vez que a empresa ndo demite os funcionarios dela, é diferente numa
privatizacdo. (LUIZA, 2014)

A entrevistada Sara (2014) destaca a diferenca de administracdo e exigéncias que
existem em uma empresa privada e em uma publica.
Eu ndo sei te dizer impactos positivos e negativos, eu sei dizer o seguinte, que 0

desempenho de uma empresa privada ela € definitivamente diferente de uma
empresa publica. [...] existe uma diferenca muito grande e essa diferenca é visivel.
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As regalias que hoje nés temos, com certeza, no servico privado ndo se tem [...]. As
grandes empresas sO visam lucro, entdo lucro e desempenho, desempenho e lucro.
(SARA, 2014)

A pesquisa mostrou que eles tiveram mais facilidade em apontar os aspectos
negativos do que os positivos. Dentro dos negativos, o mais citado foi a diminui¢do do quadro
de empregados numa escala nacional, o que atingiria toda a populacdo brasileira. Outro
aspecto desfavoravel apontado por eles foi a alteracdo nas condicdes trabalhistas. Acreditam
que seus direitos serdo diminuidos e a rotina de trabalho aumentaria, numa equacéo
inversamente proporcional, mais trabalho e menos salério.

Outro aspecto importante e mencionado por eles seria a instabilidade. No presente,
embora regidos pela CLT, os empregados dos Correios gozam de relativa estabilidade, pois a
Empresa ndo adota uma politica de reducao de seu quadro ou de demissdes no sentido literal
do termo, salvo casos raros e até justificaveis, mas nas méos de outro “patrdo”, que ndo o
governo federal, ndo se sabe se a situacdo seria mantida.

Podemos concluir que os entrevistados se dividiram sobre o sentimento de ameaca
com a possivel privatizacdo. Embora seja um tema polémico e que causa grande agitacdo nos
empregados, a privatizacdo ndo € algo divulgado pela geréncia, a qual s6 é incumbida de
divulgar informagdes oficiais e deve caminhar a mesma via que a presidéncia dos Correios.

N&o ha duvidas de que a relacdo entre gestores e empregados muda ap6s uma
privatizacdo, pois o perfil da nova empresa sera diferente do perfil de uma estatal. Os
remanescentes devem sempre se mostrar produtivos, pois nenhuma empresa quer manter um
funcionério que ndo produz mais e que ndo tem anseio de se desenvolver. Interessante
observar que os entrevistados apontam isso como fator positivo, ja que muitos empregados
dos Correios, atualmente, encontram-se desmotivados e ndo produzem mais, ou produzem,
mas num ritmo bem desacelerado.

Dentro deste cenario hipotético, alguns empregados s6 permaneceriam na empresa se
fossem vantajosas as novas propostas da empresa, pois se ocorressem perdas de beneficios ou
quaisquer alteragdes trabalhistas prejudiciais, ndo permaneceriam na “nova” empresa de

iniciativa privada.
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5 CONCLUSAO

Este capitulo tem como finalidade apresentar as consideragdes finais acerca da
pesquisa onde serdo tratados aspectos sobre os resultados obtidos no estudo, as limitages que

por ventura ocorreram durante a pesquisa e sugestdes para futuros estudos.

5.1 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa de abordagem qualitativa teve a finalidade de analisar os
possiveis impactos das mudancas organizacionais sobre a gestdo de Recursos Humanos dos
Correios da Paraiba sob a Otica da privatizacdo. Para alcance deste objetivo foram
entrevistados dez empregados da empresa que atuam na area de RH.

A primeira parte do estudo tinha como propdésito observar as praticas organizacionais
da gestdo de Recursos Humanos nos Correios. O RH desempenha mdultiplas atividades
divididas entre suas secdes, cada qual desenvolve praticas organizacionais de acordo com suas
especificidades. De acordo com o relato dos empregados entrevistados a pratica mais
marcante é o treinamento. Eles evidenciaram esta pratica, pois € uma atividade de
responsabilidade de uma das areas dos Recursos Humanos, no entanto, 0s préprios
profissionais de RH nédo recebem treinamento especifico.

Foi detectado também que o pacote de beneficios é muito valorizado pelos
empregados, e considerado até um estimulo para permanéncia na empresa, eles temem
bastante a perda ou diminuicdo dos beneficios. Neste aspecto foram identificadas deficiéncias
na gestdo de RH, a mesma ndo tem capacitado seus profissionais a estarem interagindo com
as estratégias da empresa, eles sequer conhecem essas estratégicas; nao tem desempenhado
um papel estratégico, o que na atualidade é exigido do RH; e, por fim, ndo tem disseminado
suas praticas por toda a organizacdo, em especial, a valorizacdo do fator humano na area
operacional.

No que diz respeito as possiveis mudancas que ocorrerdo apds provavel privatizacdo
dos Correios, podemos identificar que as principais foram a perda dos beneficios, o grande
numero de demissdes e o papel social da empresa. Embora a empresa ja vivencie um cenario
atual marcado por transformagfes e que algumas mudancas realizadas tenham gerado

preocupacdo aos seus empregados, nenhuma das mudangas citadas por eles como mais
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impactantes foram implantadas integralmente. Vale ressaltar que houve o Plano de
Desligamento Incentivado ao Aposentado e, varios empregados aderiram ao plano, o
empregado tinha o poder de decisdo, eles escolhiam entre sua saida ou permanéncia na
empresa, por isso para 0s empregados entrevistados ndo se enquadra no perfil de demissoes
que teria se fosse em um processo de privatizacdo, mas ja € apontado como indicio deste
processo, pois ndo deixa de ser um enxugamento na empresa.

Ainda nesta vertente, a criagdo da CorreiosPar é considerada um passo para
privatizagdo, pois com ela é legalizado a terceirizacdo até nas atividades-fim dos Correios, 0
que causa ameaca as fungdes de seus empregados que temem pelas demissées. Embora nédo
tenha ocorrido plenamente as mudancas impactantes, houve modificacdes no Plano de Salde,
esta gerou conflitos e resultou em greve, pois estd ligada diretamente aos beneficios
assegurados pela Empresa aos seus empregados €, como a perda dos beneficios foi a mudanca
mais enfatizada por eles, ndo é excéntrico que tenha ocasionado inconformidade.

Acerca da percepc¢do dos funcionarios e gestores de RH sob a 6tica da privatizacao,
foi detectado que estas duas classes possuem percepcOes diferentes sobre esta temética. Os
que ocupam ou ocuparam cargo de lideranca ndo acreditam na concretizacao da possibilidade
de privatizacdo dos Correios, enquanto os demais empregados além de acreditaram, ja
enxergam as atuais mudancas como tramite que conduz a privatizacao.

Eles apresentaram mais fluéncia em apontar os pontos negativos sobre a privatizacao
do que os positivos. A justificativa se da pelas expectativas dos empregados em relacdo as
mudancas que acreditam que ocorrerdo caso a empresa fosse privatizada. Mesmo assim, eles
convergiram no critério positivo e afirmaram que o empregado mudaria sua postura em uma
empresa privada, seria mais comprometido e tornaria-se mais eficiente na execugdo de suas
atividades. E no tocante aos aspectos negativos eles enfatizaram a diminuicdo de empregados
e a perda de beneficios.

Podemos concluir que a possibilidade de privatizacdo existe e que as mudancas que
ocorrem na empresa nos leva a adotar um dos posicionamentos: se as mudangas representam
indicios de uma desestatizacdo ou se sdo apenas medidas necessarias para a empresa Se
manter competitiva no mercado.

O fato é que privatizagdo é um tema polémico e um tabu dentro dos Correios. Em
torno desta tematica digladiam-se a presidéncia dos Correios e o sindicato, cada um com
posicionamentos diferentes acerca das atuais transformacdes e cabe ao Recursos Humanos,
como intermedidrio neste processo, administrar estes acontecimentos. E o que fica

comprovado é que o Recursos Humanos é um agente de mudancas e deve assumir um papel
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estratégico no processo de transformacao, em especial, se este processo for a desestatizacdo
da Empresa. Neste momento o RH deve considerar as pessoas como instrumentos
fundamentais e leva-las em consideracéo no planejamento das mudangas e, principalmente, na

implantacdo delas para diminuir os impactos negativos deste processo.

5.2 LIMITACOES DA PESQUISA

No periodo da pesquisa tedrica algumas dificuldades foram encontradas. Uma delas
oriundas da pouca publicacdo de materiais acerca de uma Hipotética Privatizacdo, por ser este
assunto relativamente novo. Devido a escassez existente ndo foi possivel tornar o referencial
tedrico mais extenso.

Outra dificuldade encontrada foi o fato de que os Correios e a prépria geréncia de
Recursos Humanos estdo vivenciando mudangas em sua estrutura, as quais sdo constantes e
indefinidas, onde os proprios empregados ndo sabem como ocorrerdo e nao sabem como agir

diante delas.

5.3 SUGESTAO PARA FUTURAS PESQUISAS

Para o enriquecimento de futuras pesquisas seria interessante entrevistar empregados
da area operacional e o sindicato, a fim de analisar as percepcbes deles sobre a temaética
privatizacdo e verificar como sdo aplicadas as praticas do Recursos Humanos nestes setores.

Como o Plano Estratégico Correios 2020 é avaliado em um ciclo de trés em trés anos,
seria interessante fazer uma pesquisa apds o término deste planejamento, com o propésito de
avaliar quais foram as mudancas implantadas na Empresa, como foram avaliadas pelos

empregados e qual a finalidade delas.
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APENDICE A - Roteiro de entrevista

Obijetivo especifico 1: Observar as praticas organizacionais da gestdo de recursos humanos nos
Correios.

Base de analise:

Wood Jr.(1995) trata das modificagdes nas condi¢cdes ambientais e o impacto sobre a fungéo
Recursos Humanos, introduzindo um paralelo entre a visao tradicional de Recursos Humanos e
uma concep¢do mais atual. A primeira é caracterizada por atividades de apoio, com funcGes
mais operacionais dos Recursos Humanos, como selecdo e treinamento. A segunda, em
compensagdo, pde o fator humano como chave para 0 sucesso organizacional e mostra o
cuidado e interesse em alinhar as decisdes de Recursos Humanos com as estratégias da
empresa.

Wood Jr. (2009) defende que uma caracteristica importante do RH é o foco no fator humano
como chave para o sucesso, o alinhamento das decisdes de RH as estratégias da empresa e 0
principio de agregacédo da funcdo aos elementos de a¢do gerencial.

Franca (2012), afirma que o Recursos Humanos precisa adotar e aprimorar suas préaticas, sejam
elas modelos de gestdo de pessoas, recrutamento, selecdo, testes psicolégicos, cargos, salarios,
beneficios, aprendizagem, treinamento, desenvolvimento, avaliagdo de competéncias,
comunicacdo, qualidade de vida, satde e ergonomia, carreira e perfil do gestor de pessoas.

Perguntas:

1. Quais as principais atividades desenvolvidas pela area de Recursos Humanos na Diretoria
Regional dos Correios no Estado?

2. Como o RH enxerga o fator humano, ou seja, como a area percebe as pessoas que compdem
a organizacao?

3- Vocé conhece as estratégias da Empresa? Elas estdo alinhadas as estratégias do RH?

4. Os Correios vivencia um cenario marcado pelo dinamismo. Em um momento de mudancas e
incertezas 0 RH desempenha papel importante para amenizar os possiveis conflitos. Como o
RH pretende lidar com as mudancas organizacionais? Na sua visdo, o0 RH esta preparado para
1S50?

5. A gestdo de RH tem adotado alguma acdo para transmitir seguranca/confianca para 0s
empregados nesse momento de mudancgas? Qual a importancia do RH na incorporagdo de uma
nova cultura organizacional?

Objetivo especifico 2: Identificar as possiveis mudancas que ocorrerdo ap0s provavel
privatizagdo dos Correios.

Base de analise:

Wood Jr., 1995, apud. Basil e Cook (1974), “consideram que os principais elementos da
Mudanga organizacional sdo a tecnologia, o comportamento social e as instituicbes e e
estruturas”.
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Segundo Stiglitz (2002, p. 89), “quem paga pela privatizagdo nao ¢ s6 o consumidor, mas
também o trabalhador. O impacto sobre o emprego talvez tenha sido o principal argumento,
tanto a favor quanto contra a privatizacao.

Ledo (1999, p. 26) afirma que “a politica de privatizagdo, no Brasil, tem provocado um indice
muito elevado de desemprego. No momento, as privatizacdes caminham lado a lado com o
desemprego”.

Perguntas:

6. Ha mudancas estruturais acontecendo no momento? Como o RH ira se posicionar quanto ao
redesenho organizacional (fungdes e hierarquias)?

7. Quais séo as expectativas com relacdo ao nimero de funcionarios (diminuicdo ou aumento)?
Acdes como demissdes, aposentadorias e transferéncias sdo comentadas?

8. Como a reestruturacdo da empresa pode afetar as atividades do RH?
9. Vocé acredita que a empresa caminha para uma possivel privatizacdo?

10. Se ocorresse a privatizacdo dos Correios, quais serdo as potenciais mudancas que podem
impactar mais no dia a dia dos funcionarios?

Obijetivo especifico 3: Verificar a percep¢do dos funcionarios e gestores de RH sob a 6tica da
privatizacao.

Base de analise:

Os ressentimentos provocados pelas demissdes, no meio ambiente interno, tém uma extensao
bem maior do que a simples assinatura da rescisdo dos contratos trabalhistas. Por isso, lidar
com os funcionarios aproveitados é tdo importante quanto lidar com os demitidos. Uma
politica minima de preocupaco com o ser humano da grande retorno (LEAO, 1999, p. 94).

Dias (2013, p. 397-399): entre os temores mais comuns que emergem ao longo de um processo
de mudanca organizacional estdo os seguintes, que podem ser considerados como medo: de
represalias; de falhar; de éxito; de adaptar-se a mudanca; da perda de prestigio, poder ou status;
de tornar-se dispensavel; da demissdo; da instabilidade; de perder direitos ou vantagens
adquiridas.

11. Vocé se sente ameacado(a) com a possibilidade de privatizacao?

12. Se vocé pudesse optar em permanecer ou sair da empresa caso ela seja privatizada, qual
seria sua decisdo e por qué?

13. A possivel privatizacdo é algo comentado na empresa? Essa tematica é divulgada pela
gestdo de RH?

14. Cite impactos negativos e positivos com relacdo a privatizacéo.

15. Vocé acredita que o relacionamento entre empregados e gestores irdo mudar apds a
privatizacdo? Para vocé, como a empresa deve trabalhar os funcionarios que permanecerem
nela?
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APENDICE B - SOLICITAGAO DE AUTORIZAGCAO PARA PESQUISA
ACADEMICO-CIENTIFICA

Solicitamos do Senhor Diretor Regional dos Correios da Paraiba autorizacdo para realizacdo
da pesquisa integrante do Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) da académica Kerolen
Priscila de Oliveira Fonseca. O referido trabalho, requisito para conclusdo do Curso
Superior de Administracdo pela Universidade Federal da Paraiba (UFPB) esté sendo orientado
pela Professora Ma. Paula Luciana Bruschi Sanches, tendo como titulo preliminar Hipotética
Privatizacdo: Mudancas Organizacionais e 0s possiveis impactos sobre a gestdo de
Recursos Humanos nos Correios da Paraiba.

O trabalho tem como objetivo central analisar os impactos causados pelas mudangas
organizacionais sobre a gestdo de recursos humanos, de modo a verificar a postura do 6rgéao
de gestdo de pessoas dos Correios nessa Regional frente a esse cenario dinamico. A coleta de
dados seré feita através da aplicacdo de entrevistas na Geréncia de Recursos Humanos, a qual
sera realizada com duas (02) pessoas de cada secdo ali alocada — o gestor ou chefe de secédo e

outro empregado aleatério de cada secéo —, conforme roteiro anexo.

As informac6es coletadas e o trabalho concluido ndo serdo divulgados sem a autorizagéo final

da Instituicdo campo de pesquisa.

Jodo Pessoa- PB, de de

Académica Prof. Orientadora

Deferido ( )
Indeferido ( )

Assinatura e carimbo do gestor
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APENDICE C - CARTA DE CESSAO

UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA
CAMPUS | — JOAO PESSOA
DEPARTAMENTO DE ADMINISTRACAO
CURSO: ADMINISTRACAO
DISCIPLINA: TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO
ACADEMICA: KEROLEN PRISCILA DE O. FONSECA
ORIENTADORA: PAULA LUCIANA B. SANCHES

CARTA DE CESSAO

LOCAL.: Empresa Brasileira de Correios e Telégragos

DATA: XX/XX/2014

Eu, XXXXXXXX, estado civil : anos de idade , declaro para

os devidos fins que cedo os direitos de minha entrevista, transcrita e autorizada para leitura,
para a Universidade Federal da Paraiba, a ser utilizada integralmente ou em partes, sem
restricbes de prazos ou citacOes, desde a presente data (XX/XX/2014). Da mesma forma,
autorizo a sua audicdo e o seu uso das citacdes a terceiros, ficando vinculado o controle a

Universidade Federal da Paraiba, representada pela entrevistadora.

XXXXX XX XX XX
Entrevistado (a)

KEROLEN PRISCILA DE O. FONSECA
Entrevistadora



