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Resumo

A empresa Estrela é do ramo Hoteleiro, de grande porte, atualmente tem 20 anos
de histéria, luta e superacdo. Tem seu diferencial, referéncia na qualidade do
atendimento e servicos, e na avaliacdo do diretor, é a grande area de todos 0s
apartamentos com duas camas de casal; o parque aquatico com dez mil metros
quadrados; o centro de convencgdes reconhecido como sendo o maior localizado em
hotel do norte e nordeste que também é um dos cinco maiores do Brasil. Foi tudo
erguido com muita dedicacdo ao desenvolvimento do turismo potiguar e expansdo do
ramo de hotelaria, pois antes o turismo em Natal era incipiente. As politicas de gestao
de pessoas € um pouco carente e ndo progride, em detrimento talvez, das poucas
condicbes de investimentos que seus donos propiciam, o que favorece a uma
rotatividade consideravel. O caso “Dori” servird como exemplo para relatar algumas
dificuldades que sdo vivenciadas por quase todos os colaboradores da organizacédo, a
problematica de continuar na empresa e ndo ter condicdes de receber um acordo para
sair e ndo ter coragem de pedir as contas e “perder” tudo que investiu. Isso acaba
segurando-o0s nessa organizacao de forma desmotivacional e sem muitos progressos.

Palavras-Chaves: Politicas de Gestdo de Pessoas; Motivagdo; Politicas de
Desligamento;

Abstract
Introducgéo

O caso “Dori” foi escolhido por ser o funcionario mais antigo, desde a obra da
empresa, representando uma longa jornada de experiéncias, historia de vida e
conhecimento de toda gestdo da organizagéo.

Com 52 anos de idade, colaborador dedicado, sempre passando do horario com
disponibilidade total para resolver todos os imprevistos que ocorriam. O setor que é
responsavel € muito importante na empresa, trata da manutencdo geral de todas as
instalacdes, costumava dizer que era “onde tudo acontece sem a manutengéo o hotel ndo
sobrevivia”.

A Questdo é que Dori ndo queria pedir pra sair da empresa sem conseguir o
acordo que ele sempre solicitava, nem tdo pouco 0 seu nome nunca entrava na lista de
cortes e essa historia traz a tona uma reflexdo. Tanto este como a maioria dos
colaboradores desta organizacdo passam por essa situacao, de desejarem sair da empresa
e ndo tem coragem de pedir o desligamento com receio de ndo receber tudo que
investiu, no que se refere aos encargos pagos etc.



Diante desse contexto € levantada uma série de questionamentos: O que poderia
ser feito para melhorar essas condi¢bes de trabalho? O que poderia motivar 0s
funcionérios desta empresa? Como minimizar o indice de rotatividade baseadas na
desmotivacdo de quase todos os colaboradores inseridos numa organizacdo que ja nao
oferece mais condic6es de trabalhos favoraveis? Como prepara-los para aposentadoria?

O Contexto

Doriano Machado de Assis, ou Dori, como gosta de ser chamado, é o
funcionario mais antigo na empresa. Iniciou suas atividades desde a obra.
Primeiramente como Auxiliar de eletricista, onde ajudava os demais durante a
construgdo. Quando o Hotel foi erguido foi contratado por ter apresentado desenvoltura
e conquistado com seu carisma a gerencia naquela época, comecou entdo como Auxiliar
de Manutengdo Junior, onde realizava atividades na area de eletricidade, ele tinha o
Curso ja, precisava apenas aprimorar.

Durante o inicio e ja na primeira gestdo, Dori foi se destacando em seu trabalho,
tinha algumas habilidades e também bom relacionamento interpessoal, onde foi possivel
enxergar a possibilidade de progresso, ndo demorou muito para ser promovido,
passando a ser Auxiliar de Manutencdo Pleno, adquirindo mais atribuicGes e
conquistando mais espago na empresa.

Naquela época havia muitas homenagens, entre elas o funcionario do més, a qual
ele foi destaque varias vezes, por seu comprometimento e qualidade na execucdo dos
servicos, sempre se sentia muito lisonjeado pelas homenagens e isso sé crescia sua
motivacdo em continuar ali, local onde havia comecado na profissdo desde os seus 28
anos. Era praticamente seu segundo emprego além dos “bicos” que sempre fazia como
jardineiro, taxista e ajudante de obras, quando tinha oportunidades nos fins de semana
ou nas folgas.

Com o tempo, as responsabilidades s6 aumentavam, Dori morava distante da
cidade, sempre levava um pouco mais de 1h30 para chegar ao trabalho, todos os dias
indo e voltando, de certa forma isso favorecia o funcionario algumas vezes até dormir
na empresa para evitar os traslados diarios, mas isso comegou a se repetir e como
existem servicos de 24 horas por muitas vezes, Dori era chamado para “quebrar 0s
galhos”, mesmo ja estando em seu repouso. Contudo, ele sempre muito disponivel e
nunca contestou sua ajuda, sempre com muita cortesia ajudava os seus colegas de
trabalho, até na madrugada. Sentia-se a emocao de Dori quando se referia a historia do
inicio, de tanta dedicacdo.

Com o passar do tempo, mais uma vez Dori foi Promovido ao cargo de Auxiliar
de Manutencdo Sénior, onde adquiriu mais responsabilidades tornando-se o brago
direito do supervisor da manutencdo, e isso sO 0 tornava cada vez mais destacado na
empresa e reconhecido pela geréncia. Tudo comecou a ficar mais intenso, Dori ja ndo
tinha mais hora para voltar para casa, sempre muito solicitado e sua competéncia s6
recebia elogios.



O tempo foi passando..., sem perceber, ndo tinha mais vida, sua esposa e seus
filhos comecaram a reclamar de sua auséncia, entre outras coisas e o hotel passara a ser
sua vida, toda a sua rotina estava associada ao seu trabalho. Com isso, mais uma vez, o
reconhecimento, Dori teve a oportunidade de assumir a supervisdo e lidar com uma
equipe de 31 colaboradores. Na época chegou a fazer alguns cursos voltados para a area
de climatizagdo, manutencdo em geral, mecéanica, passando a entender de tudo um
pouco, e conseguiu estabelecer melhor seus horéarios. Voltava para casa todos os dias,
porém, sempre recebia ligacbes fora de hora para auxiliar a equipe no que era
necessario.

Segundo Dori “nédo foi porque recebera um cargo de chefia que iria diminuir
suas responsabilidades nem sua dedicacdo”. Passou um bom tempo muito feliz com sua
promog¢édo, mas nao demorou muito para comecar a se sentir insatisfeito com algumas
coisas, entre elas a questédo salarial, que ndo recebia mais aumento e comegou a sentir as
dificuldades em liderar uma equipe, talvez por sua falta de conhecimento teérico, de
estudos mais aprofundados, poderiam ser suas limitacOes, ressalta isso com uma certa
tristeza no olhar. No auge dos seus 42 anos Dori, fala que pretende estudar e “ser gente
na vida”.

A situacdo de Dori representa a angustia também de diversos funcionarios na
organizacdo. As politicas de gestdo precisam melhorar desde a preocupacdo com a
retencdo dos colaboradores ao clima organizacional, muitos permanecem ali por ndo
terem estudo e receio de procurarem outras oportunidades e ndo conseguirem, entao,
passa anos desenvolvendo um trabalho na base da desmotivagéo.

O Hotel Estrela

E uma empresa de grande porte que dispde de 315 apartamentos espagosos,
todos com: varandas, ar condicionado, TV a cabo, frigobar, telefone e cofre, tendo oito
das acomodacdes com banheiras e outros adaptados para as pessoas com algum tipo de
necessidade especial. Os quartos triplos (familia) e Twin (duas camas) todos com vista
para 0 mar, tendo o servico de quarto 24 horas; proximo a Recepc¢do do hotel tem um
shopping pequeno composto 06 lojas: aluguel de carros, saldo de beleza, sala de internet
e business center; o Parque Aquatico tem piscinas, cascatas, piscina infantil, bar
molhado, hidromassagem, playground juntamente com academia, saldo de jogos, sauna
e uma equipe de recreacdo, lembrando que em eventos o Parque Aquatico acomoda até
1.500 pessoas.

O Hotel dispde também, do Restaurante ponta do Mar com capacidade para 200
pessoas e do Restaurante Ponta do Rio para até 70 pessoas. A Infraestrutura do Hotel
Estrela é completa para fazer todos os tipos de eventos: Hall com 2.100 metros
quadrados de espaco para exposicdes, auditorios com capacidade de acomodar de cem a
trés mil pessoas, saldo de exposicoes de 619 metros quadrados, salas de apoio e centro
de convencgdes com capacidade para receber até 3 mil pessoas. Além destes espacos, 0
hotel dispGe também de um refeitorio para os funcionarios, um vestuario masculino e
outro feminino, uma portaria externa e interna e as salas administrativas funcionam no
centro do hotel sendo em média de 20 salas, muitas delas coletivas.



Além da sua estrutura fisica tdo completa é pautado pelo trabalho e
comprometimento com hospedes e colaboradores, ao oferecer um servico de qualidade
para seus clientes, buscando a valorizacdo e ampliacdo da marca. Cuja Visdo da
instituicdo é Ser reconhecido como lider do destino Natal nos mercados regional,
nacional e internacional nas areas Hospedagem, Eventos, Lazer e Gourmet. Sua Vvisdo é
proporcionar Hospedagem, Eventos, Lazer e Gourmet com requinte e conforto para a
felicidade dos nossos clientes, pela exceléncia e qualidade dos servigos”. E os valores
da empresa s@o pautados na seriedade, Determinacdo, Honestidade, Comprometimento,
Responsabilidade, Etica, Espirito de equipe, Respeito ao préximo e Profissionalismo”.

O hotel Estrela possui atualmente cerca de 236 funcionarios no hotel, o setor de
Recursos Humanos (RH) existe no hotel h4 14 anos, pois no primeiro ano do hotel era o
setor de Departamento Pessoal que realizava todas as tarefas do RH. Uma das
caracteristicas desta instituicio é a consideravel rotatividade dos funcionérios,
favorecendo a criacdo de diversos climas no ambiente de trabalho, tanto com os novatos
como os mais antigos. O fato de ser um hotel com 20 anos de atuagdo tornou-o
referéncia na formacdo de muitos colaboradores, mesmo com todas as limitagOes
existentes, mas possibilitando o sustento de muitos colaboradores.

O Problema

Analisando esta organizagdo € observado que a maioria dos colaboradores busca
uma experiéncia por ouvir boas recomendacGes e corrobora com o nUmero de
funcionarios que esta ha bastante tempo. Em relagcdo a motivacao, eles oferecem a cada
dois meses a comemoracdo para 0s aniversariantes e de acordo com a avaliacdo dos
gestores é feito uma indicacdo de nomes para a premiacdo no valor de R$ 100,00, cujo
programa se chama Talento do Més. Porém, foi identificado que diversos colaboradores
reclamavam dos critérios utilizados para as indicacfes destes nomes, mais havia
repeticdes e pediam um critério melhor de avaliacao.

Além dessa “dificuldade”, a segunda € o setor de recursos humanos, por ndo ter
abertura e autonomia em implantar algumas mudancas necessarias para um melhor
funcionamento e motivacdo da organizacdo. A principal delas era a promogéo de cargo
para os colaboradores, em especial 0s mais antigos, reclamavam da falta de
reconhecimento por parte das chefias, que por sua vez, havia uma falta de
aprimoramento por parte deles, isso fazia muitos terem coragem de solicitar um acordo
ou o desligamento da empresa. Outro problema relevante foi a medida que o hotel
Estrela adotou visando a reducdo de custos demitindo uma quantia consideravel do seu
quadro de colaboradores, causando um grande impacto emocional e temeroso entre 0s
mesmaos.

Inicialmente o gerente que convidava os colaboradores para uma conversa e
nesse momento ocorria a identificacdo dos possiveis funcionarios que desejavam a
demisséo. A tentativa de acordo era quase unanime, porém poucos conseguiam. Como
se ndo bastasse essa tensdo conviviam também com a possibilidade do hotel ser
arrendado alguns pensavam na possibilidade de aguardar as mudancas que poderiam
ocorrer e outros conviviam com o medo da empresa decretar faléncia e estes por sua
vez, perderem os beneficios e tudo que lhes tinham direitos.



O Recursos Humanos é composto por uma Psic6loga, uma assistente de RH e
um menor aprendiz. Realizando atividades desde o recrutamento e selecdo de pessoas,
treinamentos, avaliacdo de desempenho, levantamento de necessidades e orientacdo as
chefias em sua dificuldade de comunicacdo entre outras. Fazendo uma analise de todo
esse contexto dentro da organizacéo, reflete a importancia da psicologia organizacional
nesta empresa. O quanto esse papel do Psicologo precisa ser paciente, saber conviver
num ambiente com pessoas e com grau de instrucdo distintos, além de poder de
persuasdo, e acima de tudo, acolhedor, sendo essencial para o alcance da exceléncia e
melhor qualidade de vida para estes colaboradores, aperfeicoando seus conhecimentos e
habilidades e possa desenvolver atividades estratégicas, de pesquisa, planejamento,
oferecendo melhor atendimento aos seus colaboradores satisfazendo as demandas da
organizagéo.

As Politicas de Gestdo de Pessoas

As politicas de gestdo de pessoas deveriam favorecer a organizacdo no que se
refere aos gestores, a fim de poder capacita-los e realmente saber gerenciar pessoas.
Entre os diversos depoimentos que foram possiveis escutar, entre elas foi de uma
funcionaria desde a fundacdo também que... “antigamente a empresa costumava motivar
mais os funcionarios, tinhamos 6timos chefes que lutavam por nossos direitos também?”.
Foi observado que atualmente eles falam sobre a dedicacdo ao trabalho, por passar
maior tempo de suas vidas na empresa e que hoje além de ndo terem bons chefes, ndo
tem promocéo e ainda a empresa perpassa por um declinio financeiro. De acordo com
outro colaborador... “a qualquer momento essa empresa pode fechar ou ir a faléncia, e
como receberemos nossas contas”.

Essas politicas atualmente ndo estdo voltadas para a qualidade de vida dos seus
funcionarios e em motiva-los, principalmente aos que dedicam por tanto tempo a sua
vida na empresa, além de que, existem os colaboradores que estdo proximos a
aposentadoria que denotam certo desconforto ao falar sobre esse assunto sobre a
confianca e tranquilidade de estar numa empresa estavel. Ndo é possivel sentir que
exista uma valorizacdo dos mesmos, onde possam oferecer cursos e melhorias para
aperfeicod-los, pode-se ouvir de um colaborador... “antigamente todos 0s meses
tinhamos cursos oferecidos gratuitamente no final do expediente, até inglés
aprendiamos entre outros”.

Como exemplo Dori, funcionario que ha 20 (vinte) anos relata altos e baixo,
porém, ndo tem coragem de se desligar da empresa por imaginar que tenha dificuldades
para encontrar outro emprego, ou de perder tudo que investia, sdo dificeis de fazer
acordo, além da idade e se considera cansado... “hoje em dia me acomodei, faco muitas
coisas que me compensam, quando preciso de folgas extras eu tenho liberdade de tirar e
aprendi muito aqui”.

Analisando as politicas de gestdo dessa empresa traz reflexdo e a necessidade de
algumas agdes que possibilitem algumas mudancgas e averiguar todos o0s setores para
poder alinhar todas as necessidades e deficiéncias. E uma preocupagio que cerca nio so
0 RH, assim com o Departamento Pessoal (DP), de acordo com Sra. Tereza ¢ um
desafio diario manter os bons funcionéarios, além dos salarios que constantemente estéo
sendo pagos atrasados, aonde ja ndo se tem muita motivacdo para trabalhar”.



Notas de Ensino

Através de acompanhamento e observacdo do colaborador na empresa, foram
obtidas informac6es por meio de algumas conversas entre ele e sua chefia. Essa histéria
é baseada em fatos reais e podera servir como estudo de caso e desvendar as possiveis
causas de desligamento, assim como, o funcionamento desfavoravel em relagdo as
politicas de gestdo de pessoas.

Sugestdes para discussao do caso

Este caso pode ser lido em 30 minutos em sala de aula. Sugere-se sua aplicacéo
em cursos de graduacdo e pos-graduacdo na area de Administracdo e Psicologia. A
metodologia indicada devera iniciar: a) discussdo sobre as questdes de desligamento e
questdes motivacionais; b) leitura individual e discussdo em pequenos grupos; c)
levantamento de solucgdes para as situacdes-problema;

Objetivos educacionais

O Caso Dori tem como objetivo levar os alunos a refletir sobre a problematica
das politicas de desligamento desta empresa, que transcende um processo individual e
estar muito relacionada as politicas de gestdo de pessoas e motivacao dos colaboradores.
Pretendem desenvolver nos alunos: a) reflexdes sobre a problematica da preparacdo ao
colaborador do seu desligamento identificando os fatores psicossociais e
organizacionais; b) reconhecimento da interface das politicas de gestdo de pessoas; c)
reconhecimento da importancia dos programas de motivacao dentro da organizacao.

Alternativas para analise do caso

Para uma melhor compreensdo dos impactos ocorridos sobre a problematica das
politicas de desligamento desta empresa, estar muito relacionada as politicas de gestéo
de pessoas e falta de motivacdo dos colaboradores. Um ponto de partida para discussdo
poderia ser: o que significa para os funcionarios se manter na organizacao estudada com
tantas dificuldades, desmotivados e com perigo de faléncia?

Destaca-se que a reflexdo sobre a motivacdo e o bem estar dos funcionarios em
uma organizacao € analisar o cotidiano e 0 quanto esse contexto representa em sua vida.
A psicologia organizacional se desenvolveu a partir do movimento de relagdes humanas
dentro das organizagdes, tendo como foco principal o colaborador como individuo.
Visando a qualidade de vida e o bem-estar biopsicossocial dos colaboradores.

Segundo Spector (2005), a psicologia organizacional se preocupa em
compreender a atitude e o comportamento de cada individuo, aumentando também o
bem-estar dos colaboradores no ambito do trabalho. A atuacdo de um Psic6logo numa
organizagdo requer uma visao mais ampla dos processos organizacionais, possibilitando
assim, organizar e fundamentar as politicas de estratégias de intervencdo entre 0s
colaboradores e a gesté&o.



Ressalta-se que os funcionarios apresentam altos indices de insatisfacdo com o
trabalho, a desmotivacgdo é perceptivel em suas rotinas, repercutindo em faltas, atrasos e
atestados médicos consideraveis. Em face disto, pode ampliar as discussdes sobre a
problematica. Por um lado, a empresa através de suas politicas de gestdo de pessoas ndo
estimula, ndo ha préaticas de incentivos, causando desanimos em todas as equipes e suas
chefias, ndo obstante, 0 medo de a empresa ir a faléncia e estes por sua vez, perderem
todos os direitos.

A organizacdo deve ir a busca de inovacOes, favorecer e estabelecer um bom
clima organizacional, adotar praticas que possibilitem o bem estar do funcionério,
valorizar os antigos, de modo que, desenvolva, capacite e mantenha os colaboradores na
organizagéo.

E importante para o clima organizacional, dentre outros, promoverem um
ambiente saudavel e produtivo entre o Colaborador e a organizacao, atendendo ambas
as necessidades. Segundo Chiavenato (2010): “A Gestdo de Pessoas é uma area muito
sensivel a mentalidade que predomina nas organizacbes. Ela é extremamente
contingencial e situacional, pois depende de varios aspectos, como a cultura que existe
em cada organizacdo, da estrutura organizacional adotada, das caracteristicas do
contexto ambiental, do neg6cio da organizacdo, da tecnologia utilizada, dos processos
internos, do estilo de gestdo utilizado e de uma infinidade de outras variaveis
importantes”.

As pessoas dependem do trabalho para poderem alcancar o sucesso pessoal e
realizar-se frente a seus objetivos individuais, por isso passam boa parte de suas vidas
trabalhando dentro de uma organizacdo. Ambos dependem um do outro para alcancar
seus objetivos, sejam organizacionais e/ou individuais. Segundo CHIAVENATO
(1999), Os objetivos organizacionais s&o: Competitividade, Lucratividade,
Sobrevivéncia, Produtividade, Crescimento sustentado, Qualidade nos produtos e
servicos, Reducéo de custos, Novos clientes, Participagdo no mercado e Ser destaque no
mercado (ter imagem). Objetivos Individuais: Orgulho da organizagéo, Liberdade para
trabalhar, Oportunidades de crescimento, Consideracdo e respeito, Satisfagdo no
trabalho, Estabilidade no emprego, Qualidade de vida no trabalho, Melhores salarios e
beneficios.

De acordo com CHIAVENATO (1999), Quando a empresa ou o colaborador
ndo atingem seus objetivos, provoca a Rotatividade de pessoal. Gerando muitas vezes,
uma desmotivagdo nos colaboradores que devem ser analisados na entrevista de
desligamento dos mesmos e quais sdo as queixas trazidas.

No decorrer de algumas novas politicas motivacionais adotadas na organizacao,
foi estabelecido o recrutamento interno com intuito de promover os colaboradores e
incentiva-los a vivenciar em cargos paralelos ao que se encontra, oferecendo assim,
melhor capacitacdo e sendo mais um meio de motiva-los.

De acordo com Chiavenato (2010) o recrutamento interno tem como vantagens:
Aproveitar melhor o potencial humano da organizacdo; Motivar e encorajar 0
desenvolvimento profissional dos atuais funcionarios; Incentivar a permanéncia e a
fidelidade dos funcionarios a organizacao; Ideal para situacdes de estabilidade e pouca
mudanca ambiental; N&o requer socializacdo organizacional de novos membros;



Probabilidade de melhor sele¢do, pois os candidatos sdo bem conhecidos; Custa
financeiramente menos do que fazer recrutamento externo.

Quando o funcionario é promovido, ndo necessariamente deve ser substituido
por outro, dependendo da funcdo, para a empresa pode ser uma forma de reduzir o
quadro de funcionarios e diminuir os custos com demissfes. As vagas internas sao
divulgadas na organizacdo, atraves de andincios em murais e via e-mails para os setores.
Outro método utilizado na organizacdo para acompanha-los de maneira mais efetiva e
enquanto psicologos e profissionais do departamento de recursos humanos, é a
avaliagdo de desempenho.

Na antiga gestdo da empresa nao era possivel e tdo pouco permitido a promocao
dos funcionarios na organizacdo. Meados do ano de 2010 houveram duas promocdes de
maneira “inapropriada” sem a participacdo do recursos humanos, sabendo este, apenas
apos a efetivacdo e ndo considerando as novas politicas adotadas recentemente, que
foram os novos critérios da selecdo interna que poderiam ter sido utilizadas. Desta
maneira, reforgcava ainda mais a insatisfacdo e desmotivacdo dos funcionarios.

Apos essa ocorréncia e os fatores negativos, foi possivel explicitar os beneficios
de uma implantacéo do processo seletivo interno e sua eficacia. Aos poucos essas novas
politicas foram sendo adotadas e as promogdes efetivadas com mais coeréncia, sendo
perceptivel um pouco de motivacdo entre os colaboradores, além de buscarem um
desempenho melhor nos seus papeis, porém ainda ndo suficientes.

Para Cunha (2008) o grande desafio para as organizacdes é identificar quais
pessoas devem ser promovidas, pois, as mesmas irdo apresentar todas as competéncias
necessarias para ocupar o cargo e irdo desempenhar suas funcdes da maneira mais
eficiente. Cabe a nds avaliarmos em conjunto com supervisores, quem de fato deve ser
reconhecido. De acordo com Cunha (2008), “...promover funcionarios é essencial para a
retencdo de talentos dentro das organizacdes. Promocdes sdo fundamentais para manter
0os membros motivados, diminuir o tourn-over (rotatividade), desenvolver os
funcionérios e, logo, permitir que a empresa atinja suas metas. Deixando-os satisfeitos
para com a empresa“.

A satisfacdo no trabalho, para Spector (2005) é uma variavel de atitude que
mostra como as pessoas se sentem com relacdo ao trabalho. Satisfacdo do trabalho € o
quanto as pessoas gostam do trabalho delas e insatisfacdo do trabalho é quanto nao
gostam de forma geral.

Cunha (2008) relata que é de suma importancia, otimizar as promocdes e 0
alcance das metas organizacionais é a capacitacdo dos membros, uma vez que o
desempenho exigido para que um funcionério mude de cargo pode ser obtido de forma
mais rapida caso a empresa estimule seus membros e ofereca as ferramentas que
maximizem o desenvolvimento dos mesmos. Assim, quando uma organizacdo fica
muito tempo sem promover seus colaboradores, ou promove sem as competéncias
necessarias, € provavel que ela ndo ofereca condigdes para que eles se desenvolvam.

E importante destacar a interface entre as politicas de gestdo de pessoas e 0
significado de sua permanéncia dentro da empresa. Quais sdo os fatores que contribuem



para aproximacdo e o apego, que apesar de todas as dificuldades e insegurangas, 0s
mantém no mesmo local, desencorajados a pedir demissdo e ir a busca de novas
oportunidades. Ressalta-se que as politicas e praticas de gestdo de pessoas ainda ndo
estdo sistematizadas, reflexos de uma cultura organizacional com gestores e chefias
despreparados.

E importante levar em consideracdo os funcionarios que deixam a empresa e
possam relatar através da entrevista de desligamento as possiveis causas de suas
insatisfacdes e visualizar possiveis politicas de melhorias nessa gestdo. E uma maneira
mais complexa de tratar sobre esse tema, demonstrando assim, preocupacdo em oferecer
novas medidas para reter os talentos mais motivados através do conhecimento e
experiéncia adquirida ao longo do tempo.

A entrevista de desligamento, segundo Chiavenato (2010), ¢ composta pelos
seguintes assuntos: Salario; tipo de trabalho; beneficios sociais; quantidade ou
programacéo de trabalho; oportunidades de crescimento — carreira; relacionamento com
0s supervisores imediatos e colegas; reconhecimento pelo trabalho realizado; tipo de
supervisao recebida; condicdes ambientais e psicoldgicas de trabalho; treinamento e
desenvolvimento.

As autoras Linhares & Barba (2009), traz a definicdo de que: “... esta entrevista
é um procedimento de investigacdo para descobrir os reais motivos da saida dos
colaboradores das empresas, e muitas delas utilizam esse método avaliativo. Seu
objetivo é altamente produtivo: construir planos de acdo para a retencdo de talentos”.

Através da entrevista de desligamento é possivel observar se existe e quais 0s
tipos de queixas, entre elas a falta de motivacdo dos colaboradores. Os motivos mais
comuns, que os colaboradores relatam na entrevista de desligamento, Linhares & Barba
(2009) conta que pode ser: “O lugar de trabalho ou o cargo ndo era 0 que a pessoa
esperava; incompatibilidade entre a pessoa e o cargo executado; coaching e feedfack
ndo suficiente; poucas oportunidades de crescimento; falta de reconhecimento; estresse
devido a falta de equilibrio entre a vida pessoal e profissional”.

Nas politicas de gestdo de pessoas da referida empresa, as entrevistas de
desligamento aconteciam, porém ndo existia espago para adotar as medidas necessarias,
se resumia apenas como informacgdes colhidas e sem poder aplicar as melhorias,
deixando assim, o trabalho sem continuacgéo.

A motivacdo para a forca de trabalho é muito importante e o papel dos gerentes é
observar as peculiaridades da equipe. Assim, possibilita a compreensdo, ainda que
preliminar, de como contribuir para que cada colaborador busque atingir o seu potencial
maximo. Os seres humanos sdo cheios de expectativas e capacidades dentro das
organizacOes. Essa ndo é a Unica maneira de tratar sobre o tema, entretanto deve-se
alertar aos alunos sobre a importancia da gestdo de pessoas tanto para a organizacao,
como para os colaboradores.

Questdes para discussao

1) Com base nas caracteristicas da organizacdo, identifique o significado da motivagédo
para os funcionarios e os impactos deste no ambito organizacional?



2) ldentifique os fatores psicossociais e organizacionais predominantes no contexto
estudado.

3) Qual a interface das politicas de gestdo de pessoas e o significado da demissdo para
os funcionérios da organizacdo?
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