SERVICOS AUXILIARES
PESSOAL

Movimentacdo de Pessoal

Tomas de Vilanova M onteiro Lopes

iVIloviMENTACAo0 de pessoal é o deslocamento de empregados,
para dentro ou para fora da empresa. Conforme seus objetivos
ou as causas que a determinam pode ela constituir um sintoma
de vitalidade ou de enfraquecimento.

H& tipos de movimentagdo de pessoal que indicam que a
emprésa estd rejuvenescendo o0s seus quadros ou redistribuindo
sua mao-de-obra, para melhor ajustar-se as exigéncias de sua
evolucdo. H& outros, porém, que revelam que ela estd se mos-
trando incapaz de reter a seu servico, ou néle estabilizar, o ele-

mento humano que lhe é indispensavel; que esta onerando os
custos de sua produgdo com o vaivém de empregados; que,
enfim, se esta debilitando pela perda progressiva de seus re-

cursos de pessoal.

Os primeiros evitam o anquilosamento da emprésa, soltam as
rédeas para que ela possa acompanhar a marcha do progresso,
permitem-lhe substituir as pecas que o tempo desgastou ou tor-
nou indteis; os segundos, ao contrario, constituem fontes de exau-
rimento e de desperdicio, impedem que a emprésa implemente
suas bases de producdo, incapacitam-na para a concorréncia fren-
te as outras emprésas e podem conduzi-la ao desastre completo.

Ha, assim, uma espécie de movimentacdo de pessoal positiva
e outra negativa. Aquela é benéfica e esta, prejudicial & emprésa.

A movimentacdo de pessoal positiva pode ser encarada;

a) como um processo de renovagdo; e
b) como um processo de ajustamento.

A movimentacdo de pessoal como processo de
renovacdo. Seus instrumentos principais: aposenta—
tadoria, promocdo, novas admissoes.

A vida profissional tem um limite no tempo, além do qual a
permanéncia do individuo em servico torna-se nociva, socialmente
porque obsta aos elementos novos a oportunidade de ingressarem



ou de progredirem na profissdo; funcionalmente porque mantém
nos postos pessoas em guem a decadéncia fisica ou mental, ou a
forca de habitos consolidados por longos anos reduziram a adap-
tabilidade as novas condi¢cbes de trabalho geradas pelo aperfei-
¢oamento das técnicas profissionais; economicamente porque o
aumento progressivo dos saldrios é correspondido por uma cres-
cente reducdo da capacidade laborativa.

A delimitagdo de periodo de vida profissional tanto pode ser
efeito do simples transcurso do tempo, como de outras causas

(acidentes, doencas) que incapacitem o individuo para o tra-
balho .

Sdo, pois, diversas as razdes que criam para as empresas a
necessidade de afastar de seus quadros os empregados que atin-
gem o térmo da vida profissional, ou de permitir que éles préprios
tomem a iniciativa de promover o seu afastamento.

O processo através do qual as empresas afastam de seus
quadros os empregados nas condi¢cdes aqui indicadas denomina-se
aposentadoria.

Num conceito mais preciso, aposentadoria é o processo me-
diante o qual o empregado que se incapacitou definitivamente
para o trabalho ou atingiu o limite de permanéncia no emprégo,
ingressa, compulsoria ou voluntariamente, no regime de inativi-
dade remunerada, fazendo jis a um provento que € calculado de
acérdo com o tempo e o valor de suas contribuicdes para o fundo
de previdéncia.

A importdncia que hoje se atribui aos aspectos sociais do
problema fa2 com qua a aposentadoria seja objeto de leis espe-
ciais que a retiram do terreno da livre convengcdo entre empre-
gadores e empregados, e a submetem a um conjunto de preceitos
gerais e uniformes. Para as, emprésas brasileiras ésses preceitos
sdo os estabelecidos pela Lei Organica da Previdéncia Social

(Lei n9 3.807, de 26-8-60) que prevé as seguintes modalidades
de aposentadoria:

1?) Aposentadoria por invalidez (arts. 27 a 29).
2?) Aposentadoria por velhice (art. 30).

3?) Aposentadoria especial (art. 31); e

4’) Aposentadoria por tempo de servico (art. 32).

A aposentadoria por invalidez — Para a concessdo da apo-
sentadoria por invalidez dois requisitos sdo indispensaveis:

a) incapacidade do empregado para o exercicio do trabalho
que vinha desempenhando; e

b) impossibilidade de seu aproveitamento noutra atividade
compativel com as suas aptiddes. (Tais requisitos apurar-se-ao



através de exames, a cargo da instituicdo de previdéncia social
exceto nos casos de doenca sujeita a reclusdo compulsoria, hipo-
tese em que o aludido exame serd substituido pela comunicacédo
ou atestado da autoridade sanitaria competente).

7n~a ,ap° Entadoria P°\ invalidez o provento é o equivalente
a 70% (setenta por cento) do saldrio de beneficio (“média dos
salanos sobre os quais o segurado haja realizado as Ultimas 12
(doze) contribuicdes mensais"), acrescido de mais 1% (um por
cento) do referido salario para cada grupo de doze contribuicdes
mensais, ate a maximo de 30% (trinta por cento).

O aposentado por invalidez fica sujeito a novos exames, para
controle das causas que determinaram seu afastamento do servico
e, desde que seja considerado inteiramente apto para o trabalho
a aposentadoria serd cancelada: se. porém, a recuperagdo foér
pardal, reconhecendo-se ao aposentado capacidade para exercer
trabalho diverso do que habitualmente exercia, o provento da
aposentadoria serd mantido, integralmente, durante seis meses;
dai em diante, por mais seis meses, sofrerd uma reducdo de 50%
(cinqllenta por cento); em seguida ficara reduzido 1/3, ainda
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a) que conta, no minimo, 65 anos de idndo a |
sexo masculino, ou 60, quando do sexo feminino; e’

b) que realizou, no minimo, sessenta contribuicbes mensais
para o fundo de previdéncia. mensais



A segunda depende de requerimento do empregador, sendo
admissivel quando o empregado houver completado setenta anos
de idade (sexo masculino) ou sessenta e cinco anos (sexo fe-
minino).

No caso de aposentadoria compulséria o empregado recebera
além do provento calculado na mesma forma estabelecida para a
aposentadoria por invalidez, metade da indenizacdo a que a lei
obriga o empregador pela rescisdo, sem justa causa, do contrato
de trabalho.

Parece-nos que o legislador ndo estéve bem inspirado quando
impbs essa obrigagcdo ao empregador, pois que com ela o propo-
sito de se conceder ao empregado uma situagdo especial foi in-
teiramente frustrada, com prejuizo ndo s6 das partes vinculadas
ao contrato de trabalho, como da propria coletividade. E’ que,
em tais casos, a indenizacdo atinge a cifras elevadas e nem sem-
pre o empregador estd em condi¢cbes de atender ao encargo, ou
julga de sua conveniéncia fazé-lo, preferindo deixar que o em-
pregado senil continue no trabalho para o qual ja ndo dispbe
das condicbes fisicas necessarias. Com isso sdo adiadas as opor-
tunidades que deveriam ser abertas aos novos profissionais; néo
se garantem ao velho empregado as regalias com as quais se
pensou beneficia-lo; nem se assegura o preenchimento dos postos

de trabalho pelas pessoas mais aptas a ocupa-los, como o0 in-
terésse social reclama.

A aposentadoria especial — A aposentadoria especial, ao
contrario das duas modalidades anteriormente apresentadas, ndo
se fundamenta nem na incapacidade para o trabalho nem na seni-
lidade, mas no direito ao repouso que se deve reconhecer ao
individuo que trabalhou durante muitos anos, sobretudo em se
tratando de servicos que pela sua natureza envolvem riscos, des-

conforto ou perigos acima do comum. Para que ela se efetive
a lei impGe trés condigbes:

a) que o empregado conte, no minimo 50 anos de idade;

b) que tenha contribuido para o fundo de previdéncia, no
minimo, durante 15 anos e€;

C) que tenha trabalhado por periodo ndo inferior a 25 anos,
salvo em se tratando de atividades penosas, insalubres ou peri-
gosas, casos em que ésse periodo poderd ser reduzido para 20
ou para 15 anos. O provento do aposentado serd calculado

pela mesma forma que indicamos ao tratar da aposentadoria
por invalidez.

A aposentadoria por tempo de servico — Ao individuo que
passou a maior parte de sua vida no trabalho, geralmente com
poucas oportunidades de repouso e de recreacdo, deve ser as-



segurado o direito a um fim de existéncia mais descansado. Esse
o fundamento da aposentadoria por tempo de servico. Para que
ela seja concedida a Unica exigéncia legal ¢ a de que o empre-
gado, conte no minimo, trinta anos de servigo (para receber 80%
do saléario) . Pode, entretanto, o empregado preferir continuar na
atividade, hip6tese em que fara jus a um abono mensal de 25%
do salédrio beneficio, a ser pago pela instituicdo de previdéncia
social a que estiver filiado e, ao aposentar-se, seu provento sera
acrescido de mais 4% do salario beneficio para cada grupo de
doze contribuices mensais, até o médximo de 20%.

A promocgao

As aposentadorias abrem vagas nos quadros de pessoal da
emprésa e como tais vagas, via de regra, dizem respeito a postos
intermediarios ou finais na escala da hierarquia e dos salarios
sua ocorréncia da ensejo & promogdo ou ao acesso de empre-
gados.

O instituto da promogdo ainda ndo foi regulamentado pela
legislacdo trabalhista que a éle se refere (C.L.T. art. 460) para
dizer que o principio de igual salario para trabalho de igual
valor nao prevalecera quando os empregados estiverem organi-
zados em quadro de carreira, devendo, nesta hip6tese haver
promogbes pelos critérios de antiguidade e de merecimento,
alternadamente. Merece louvores a cautela com que o legislador
encarou a matéria, uma vez que a generalizagdo do instituto se-
ria, sob quase todos os aspectos, de manifesta inconveniéncia.

Promocdo é o acesso do empregado a cargo de melhor re-
muneracdo. Podemos entendé-la também como sendo o acesso
do empregado a cargo de melhor remuneragdo e de atribuicbes
mais complexas, pelo seu nivel de dificuldade e de responsabili-
dade A ésses dois conceitos correspondem respectivamente, dois
tipos distintos de promocgdo: a horizontal e a vertical. Quando
consi eramos que O objetivo da promog¢do ndo deve ser apenas
propiciar melhor saldrio ao empregado, mas também possibilitar o
Sei* arove®a™ento em fungdes que reclamam um grau mais ele-
'ma 0 de capacidade funcional, compreendemos que a promocdo do
tipo vertical® é a que mais se recomenda. O que lhe tem restrin-
gi 0 a adogdo é o fato de ela exigir certas condigdes que envolvem
problemas técnicos de dificil solugdo, sobretudo nos servicos pu-

blicos e nas grandes emprésas. Ndo sera viavel a promocédo ver-
tical, sem que antes tenhamos:

a) um hierarquizacdo funcional;

fc) a definicdo das atribu:gdes dos cargos, nos diferentes
niveis hierarquizados:



c) um programa de treinamento e de formacgdo para os
postos mais importantes, ou na pior das hip6teses, a adaptacdo
dos sistemas ceémuns de ensino as necessidades, exigéncias e ob-
jetivos da promocédo; e

d) um plano de pagamento diferencial, para os niveis que
forem estabelecidos.

Sdo dois os critérios de promocdo: o de antiguidade e o de
merecimento. Este UGltimo apresenta diversas variantes, tantas
quantas forem as maneiras de conceber a eficiéncia ou mereci-
mento do empregado e, portanto, de aferi-los. O critério de me-
recimento é arduamente defendido em nome do estimulo que as
organizagdes cabe dispensar aos seus servidores mais enérgicos,
ambiciosos e capazes, pois é déles que elas recebem os melhores
influxos de vitalidade e de progresso. Preteri-los seria pdo ape-
nas ato de injustica, como também demonstracdo de incapacidade
administrativa j& que ndo ha fator que abale tdo profundamente
a moral de uma organizacdo como a pretericdo do mérito, na hora
de distribuir as recompensas. O critério de merecimento nem por
isso estd a salvo de restriges, contra éle se invoca o perigo da
ascengdo aos postos de maior responsabilidade de individuos sem
0 amadurecimento necessario, dos ‘“carreiristas” que, sob o dis-
farce da eficiéncia, cuidam mais do seu proprio sucesso do que
dos interésses da organizacdo a que pertencem. Ademais disso,
acrescenta-se, a afericdo do merecimento € muito subjetiva e na
pratica produz grandes injust;cas, ja que depender da apreciagao
pessoal de chefes de feitios psicologicos diferentes e se processa
sob circunstancias as mais variadas, ndo assegurando, assim, uma
base de comparacdo .capaz de permitir um julgamento fiel do
valor funcional dos candidatos a promocdo. No debate dos cri-
térios da promogdo é pdsto em destague o reconhecimento que
as organizacdes devem aos seus servidores mais antigos, aqueles
gue a ajudaram, com seu devotamento c lealdade, a superar as
incertezas do tempo, e lhe acresceram as possibilidades de éxito
com a experiénca e o amadurecimento que sO a longo tirocinio
profissional pode produzir. E’ verdade que a permanéncia por
largo tempo numa organizacdo recomenda o empregado sob mui-
tos aspectos, e imprime um carater de excessiva severidade a idéia
de obrigd-lo a competir pelos melhores postos em igualdade de
condicbes com os seus colegas mais jovens, -benefic;arios de uma
aprendizagem mais recente de melhores possib;lidades educacio-
nais e até mesmo da experiéncia dos que encaneceram no trabalho.
Tudo isso é verdade, mas ndo é menos exato que a certeza de
ser promovido por antiguidade pode levar o empregado a renun-
ciar ao esforco, pelo aperfeicoamento de sua atuagdo funcional.
As razfes que militam a favor e contra cada um dos dois cri-



térios de promocdo, como acabamos de ver, sdo igualmente res-
peitaveis Por isso mesmo, na pratica, os critérios de antiaui-
dade e de merecimento aparecem quase sempre associados den-

tro de um mesmo sistema de promocdo, em pé de igualdade, ou
com certo predominio de um sb6bre o outro.

Para a implantacdo de um sistema de promocdes é necessario
gue o empregador estabelega, préviamente:

a) quais os requisitos que o empregado deverd preencher
no que se refere: ’

1?) ao tempo de servico (mesmo nas promogde* por mere-
cimento exige-se que o empregado conte certo tempo de exercicio
no cargo que ocupa, a fim de que a promocdo ndo venha a veri-

car-se dentro do periodo de estagio probatorio, nem deixe
de haver entre duas promocgdes sucessivas um lapso de tempo
razoavel, para adaptacdo do empregado ao cargo a que ascendeu
peia primeira promogao).

~) a conduta funcional (mesmo nas promocgdes por anti-

empiegado Afazer a certas condigbes minimas
de conduta funcional, como por exemplo, ndo ter sofrido, dentro

de certo periodo de tempo imediatamente anterior a época da
promocdo, pena disciplinar grave, nem faltado ao servigo, injus—

lho) 3m ’ nte Um ndmero estipulado de dias de traba-

b) quais os critérios a serem obedecidos na apuracéo dos
requisitos, relativamente:

i*) ao tempo de servico (como deve ser contado o tempc
frirTr VA" Cm j133? semanas? meses? an°s?: que descontos so-

cimento N temP° de SerViC® pdo ndo c°mpare-
cipadas?) ' Pdas entradas tardias ou pelas saidas ante-

) Condut* funcional (g”is os elementos que devem ser
considerados e qual o valor a ser atribuido a cada um? a quem

gadoToua”T"HOI3 Para jUI90r 3 COnduta “ncional do empre-
-—a- | j escontos que podera o empregado sofrer no seu

in ice de conduta funcional pelas faltas que houver cometido?).
peito*:*  gU31S 38 nOmaS 3 SErem obsCrvadas- «o que diz res-

1) a epoca das promocgdes (serdo as promogOes realizadas
m qualquer epoca, ou obedecerdo a um calendario especial?)
2%) a0 processamento das promogbes (quais os tramites a
.erem observados nas diferentes fases da promocdo? qual a se-
guencia dos atos? quais os formularios ou modelos de expediente



a serem usados? como serdo calculados os indices de tempo de
servico e de conduta funcional? quais as férmulas para classifi-
cacao dos empregados? quais os critérios de preferéncia, em caso
de empate? como serdo acolhidas e julgadas as reclamacfes?)

AS NOVAS ADMISSOES

As aposentadorias abrem vagas para as promocgdes; e estas
por sua vez, criam oportunidade de admissdo de novos empre-
gados. Agquelas propiciam o rejuvenescimento do pessoal nos
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para fora ou de fora para dentro da empresa, acarretando, quase
sempre, reducdo ou aumento do volume da mao-de-obra.

Certos problemas suscitados pela evolugcdo da emprésa, po-
dem, porém, ser solucionados mediante a simples movimentacdo
interna do pessoal. Em tais casos ndo h& necessidade de se
recorrer nem a desligamentos nem a novas admissdes, bastando,
apenas que se proceda a redistribuicdo da médo-de-obra disponivel,
para melhor ajustd-la as transformacbes surgidas na vida da em-
présa. A movimentacdo de pessoal que se opera em tais condi-
¢bes constitui um processo de ajustamento, por isso que implica
na simples acomodagdo do quadro de empregados as situacfes
novas, sem alterar-lhe o efetivo que permanece o mesmo.

A regularidade da vida das empresas exige que as atribui-
¢Obes de seu pessoal apresentem certa fixidez, que cada servidor
fique vinculado, de modo permanente, a determinado cargo ou
funcdo. Uma emprésa cujos empregados estivessem a cada mo-
mento mudando de atribuicdes ndo conseguiria manter-se, por
falta dos elementos essenciais de ordem interna. Mas as empré-
sas evoluep e, no curso de sua existéncia, se defrontam com a
necessidade de dispor do seu pessoal, de proceder a uma redis-
tribuicdo das respectivas atribuicdes, de sorte que os servidores
excedentes em determinadas atividades possam ser aproveitados
noutras. Por sua vez o empregado, no curso de sua vida fun-
cional, pode interessar-se por outros campos de atividades ou
adquirir, dentro da propria emprésa ou mesmo fora dela, um
treinamento especial para novas funcbes. Também nestas hipo-
teses, seja para dar ao empregado oportunidade de exercer o0s
seus pendores, seja para aproveita-lo em funcdo onde éle possa
dar maior rendimento, a emprésa ndo prescinde da faculdade de
conferir-lhe atribuicbes novas. As duas tendéncias opostas, —
a primeira traduzida na necessidade de fixidez das atribuigbes
visando a criar condigbes para a especializacdo e a segunda ins-
pirada nas exigéncias da adaptacdo da emprésa as condi¢cdes de
sua evolucdo, e da do empregado as modificagdes dos seus inte-
résses e aptidées funcionais, condicionam a movimentacdo de
pessoal como processo de ajustamento. Por outro lado a diversi-
dade dos motivos que conduzem a essa movimentacdo da lugar a
varias hipoteses, as quais sdo atendidas pelas diferentes formas
de transferéncia, ou pela readaptacéo.

Transferéncia é ato em virtude do qual o empregado, a pe-
dido seu ou "ex-officio” no interesse da administracdo passa de
um cargo ou funcdo para outro de igual padrdo de vencimento.

Distingue-se nitidamente dos demais tipos de provimento dos
cargos, pois ndo € uma forma de ingresso no servico como a
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servico seria grave érro, isso sem contar com o desprestigio que
da omissdo da consulta prévia resultaria para o Chefe. Por outro
lado, poderia o Chefe do servico para o qual se desejasse fazer
a transferéncia ter motivos respeitaveis para obsta-la e, entdo,
ndo seria aconselhdvel impor-lhe uma situacdo contra a qual éle
se opusesse com fundamentos legitimos.

Observe-se, ademais, que nas emprésas Ccujos cargos Ssao
organizados em sistema de carreiras a promoc¢ao, ndo raro, inter-
fere ccm o problema da promocdo, uma vez que pode determinar
0 desaparecimento de vagas destinadas ao acesso dos antigos
empregados pertencentes a carre:'ra na qual o transferendo iria
ingressar. Ante a impossibilidade de eliminar de todo ésse in-
conveniente, e ndo podendo a administracdo excusar-se de as-
segurar ao sistema de promog¢Ges o minimo de oportunidade in-
dispensavel ao seu regular funcionamento, tem-se adotado a pra-
tica de sO permitir que seja preenchida por transferéncia uma
parte das vagas verificadas nas classes intermediarias e finais

dr,s carreiras.

Ha uma espécie de transferéncia a que se dd o nome de
readaptacdo, a qual visa ao aproveitamento do funcionario, que
se incapacitou total ou parcialmente para as fungcbes que vinha
exercendo, noutra funcdo compativel com as suas aptiddes. Atra-
vés da readaptacdo podem as emprésas atender a situagdes oriun-
das de acidentes, moléstias profissionais e outras causas, abrindo
aos seus empregados novas oportunidades de trabalho, antes de

reconrerem & demissdo ou a aposentadoria.

Outrora a readaptacdo era limitada aos casos de incapaci-
dade fisica, dai ter sido considerada, por muito tempo, como um
problema de medicina do trabalho. Hoje, a readaptacdo por
motivos psicoldgicos (v.g. aversdes, fobias etc.) e organizacio-

nais (v.g. desvio de funcdo) é largamente usada.

Nossa legislagdo trabalhista, entretanto, e a nosso ver acar-
tadamente, (’) ainda ndo evoluiu até ésse ponto. Seu conceito
de readaptacdo ndo é dos mais amplos, como se pode ver dos
seguintes dispositivos da Lei de Acidentes do Trabalho (Decreto-
lei n* 7.036, de 10-11-44).

“Art. 90. A readaptacdo profissional que é devida a todo
incapacitado do trabalho, tem por objetivo restituir-lhe, no todo

(*) Para se compreender essa observagdo basta que se considera o que
tem ocorrido no Servigco Publico com a pratica da readaptagdo por desvio de
fungéo.
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3?) Apuracdo da posse, pelo readaptando das condicbes de
capacidade exigidas pelo cargo no qual se tem em vista readap-
td-lo. (Essas condi¢cdes podem dizer respeito a conhecimentos,
experiéncia profissional, aptiddes especiais, etc., e em cada caso
serdo utilizados os meios de investigacdo apropriados. Muitas
vézes, comprovada a auséncia de tais condi¢des, pode-se submeter
o readaptando a um periodo de treinamento prévio, a fim de
prepara-lo para a readaptacao).

As etapas aqui mencionadas se dizem fundamentais por que
se destinam a apuracdo de requisitos que devem ocorrer con-
juntamente, para que a readaptacdo se concretize. A falta de
qualquer déles constitui, por si s6, um impedimento decisivo, ja
gque ndo se compreende possa haver readaptacdo sem fundamento
legitimo, ou em oposicdo aos interésses do servigo, ou, ainda,
quando o readaptando ndo tenha capacidade para o exercicio de
névo cargo.

A efetivacdo da transferéncia e da readaptacdo de empre-
gados deve cercar-se de muita cautela, porque do contrario podera
produzir certos inconvenientes, tais como:

1») Rivalidade entre os Chefes de Servico, motivada pelo
aliciamento de empregados:

2?) Desorganizacdo de equipes de trabalhos ja constituidos,
pelos desfalques aos quais a transferéncia pode submeté-las,

S9) Desprestigio da Chefia, quando esta ndo é ouvida ou
€ contrariada nas transferéncias, sobretudo se estas envolvem pro-
blemas disciplinares.

491 Desajustamento do empregado, pela falta de aptiddo ou
capacidade para o exercicio do névo cargo.

59) Desequilibrio na distribuicdo dos empregados pelos di-
ferentes 6rgdos da emprésa, devido a competicdo que se estabe-
lece em térno dos cargos que oferecem maiores comodidades ou
melhores perspectivas.

6’) Facilidade de evasdo dos casos disciplinares e incentivo
a insubordinacao.

79) Perda ou maproveitamento da experiéncia adquirida
pelo empregado no exercicio do cargo do qual se tem em vista
transferi-lo.

8?) Dificuldades de ordem administrativa para a execugdo
daquelas atividades cujo planejamento se baseou na existéncia
de um quantitativo de pessoal determinado.
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A administracdo de pessoal deficiente resulta de um con-
junto de causas e efeitos que o quadro abaixo procura sintetizar,
considerando as situagcdes mais comuns:

CAUSAS DA MOVIMENTAGAO DE PESSOAL

NEGATIVA
/
1. Saléario inadequado, irregular,
pago com atraso ou em par-

celas.

2. Auséncia de
prog-esso.

oportunidades de

3. Chefia autoritéaria.

4. Inseguranga no emprego.

5. Indefinicdo dos direitos e obriga-

coes.

6. Deficiéncia da selecdo inicial.

7. Auséncia de treinamento.

EFEITOS PSICOLOGICOS DESSAS CAUSAS
NO EMPREGADO

Sensacdo de estar sendo explcado.
Impressdo de desinteresse por parte
do empregador pela subsisténcia dos
seus empregados.

Sensacdo da inutilidade do esforco
para bem servir, e do mérito de-
monstrado no trabalho.

Sentimento de revolta contra o em-
pregado-, dissimulacdo, médo, an-
gustia, frustracéo.

Falta de confianca no empregador,
ansiedade, exacerbacdo do mecanis-
mo de autodefesa.

Sentimento de divida e incerteza, de-
cepcles, impressdo de estar sendo
injusticado, ou exposto a ciladas.

»

Inadaptabilidade ao trabalho, por fal-
ta de conhecimento ou de aptiddes,
predisposicdo a acidentes, frustra-
¢do, angdustia.

Sensacdo de estar sendo abandonado,
desassistido, e tolhido em suas aspi-
racbes de progredir no emprego.



CAUSAS Da movimentacé&o de pessoal EFEITOS PSICOLOGICOS DESSAS CAUSAS
NEGATIVA NO EMPREGADO

8. Favoritismo. Desinterésse pela eficiéncia e pelo mé-

rito, rivalidades, desenvolvimento de
tddas as formas da malicia nas re-
lacdes entre as pessoas, dissimula-
cdo, revolta, ressentimentos.

9. Perigo e desconforto no trabalho. Excitagdo do sentimento de autopre-
servagdo. Impressdo de desinterésse
por parte do empregador pela se-
guranca e bem estar dos seus em-
pregados.

10. Sistema de dois pesos e duas  Sentimento de duavida, perplexidade,
medidas. falta de confianga no senso de jus-
tica e na imparcialidade do empre-

gador; decepgles, ressentimentos.

As situagbes que o quadro acima configura podem levar o
empregado, conforme a personalidade déste ou as circunstancias
de cada caso, a pedir dispensa do emprego, ou a abandona-lo,
simplesmente, para ir buscar alhures a realizacdo de suas aspi-
racbes. Mas também podem leva-lo a assumir dentro da emprésa
uma atitude de frustragdo, com as consequéncias nocivas que
dai poderdo resultar. Os 06nus da administracdo de pessoal de-
ficiente ndo recaem, apenas, sbbre a emprésa; o empregado Ssu-
porta-os, igualmente, ja que se desgasta na angustia e na irrita-
¢do que o ambiente de trabalho Ihe causa, adquire héabitos que
lhe serdo prejudiciais mais tarde e, na maioria das vézes, acaba
se deixando possuir de um sentimento generalizado de hostili-
dade em relacdo aos empregadores, predispondo-se, assim, a no-
VOS insucessos em sua carreira. Para ambas as parte, portanto, o
menor dos males ainda é o afastamento do servidor desajustado
e tal afastamento deve processar-se 0 mais cedo possivel.



