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RESUMO

Este estudo tem o objetivo de analisar as conseqii€éncias do desemprego para as
pessoas. Visa também avaliar os sentimentos envolvidos no processo demissional. Muitas
organizacdes nao imaginam o que o processo de demissao significa para o funciondrio:
ruptura do relacionamento, sentimento de abandono, rejeicao e impoténcia. Todos esses
sentimentos podem interferir negativamente na busca do proximo emprego, além dos
efeitos psicoldgicos negativos que afetam familia e amigos. E neste contexto que este
trabalho busca subsidiar gerentes de Recursos Humanos para implantar um processo de
demissdo mais humanizado nas suas organizacdes. As empresas precisam perceber que as
demissdes ndo podem se transformar em rotinas e, quando elas sdo necessarias, que se faca
de uma maneira que ofereca aos seus ex-colaboradores um minimo de beneficios e
condi¢cdes para ajudar essas pessoas a encontrar uma nova colocacdo no mercado de
trabalho. Reduzir das taxas de demissdo e oportunizar aos colaboradores melhores
condi¢cdes nos casos de emissdo trard enormes beneficios para as empresas. Além de

manter uma imagem socialmente responsdvel, ela diminuird custos com treinamento,

rescisdo e admissio de um novo colaborador.



ABSTRACT

This study aims to analyze the consequences of unemployment for the person
involved. It also aims to assess the feelings triggered in the dismissal process. A lot of
organizations have no idea what a dismissal means to an employee: relationship rupture,
feelings of abandonment, rejection and powerlessness. All these feelings can interfere
negatively in the search of the next job apart from psychological effects that affect
family and friends. It is in this context that this paper aims to subsidize Human
Resources managers to implant a more humanized dismissal process in their
organizations. Companies need to realize that dismissals cannot become routine and
when they are necessary, that they be done in a way as to offer the ex-collaborator a
minimum of benefits and conditions to help this person to find a new position in the job
market. Reducing the dismissal rates and offering people better dismissal conditions
will largely benefit companies. Besides keeping an image of social responsibility, there
will be cost reductions as far as training, dismissal costs and admittance of new

collaborators are concerned.



1 INTRODUCAO

Diferentemente das relacdes ocorridas no passado, em que as pessoas eram
consideradas meios de produgdo, juntamente com outros recursos organizacionais,
como maquinas, equipamentos e capital, em que o homem era apenas um ‘“apéndice” da
maquina, hoje estamos diante de uma nova relagdo entre as organizagdes € as pessoas.
As pessoas passaram a ser valorizadas como uma das principais bases da nova
organizacdo, deixando de ser simples recursos (humanos) organizacionais para serem
tratadas como entes dotados de inteligéncia, conhecimentos, habilidades,
personalidades, aspiracdes, percepcdes, que ajudam a administrar a empresa. Desta
forma, a gestao dessas pessoas tornou-se algo vital para as organizacdes.

z

“O fator mais importante é que na sociedade do conhecimento, os
funciondrios possuem as ferramentas de producdo... Tinha-se a idéia de que o
operdrio ndo possuia e nem poderia possuir as ferramentas de producio, ndo
havia maneira para o trabalhador possuir um motor a vapor e leva-lo consigo
de um emprego para outro. O capitalista tinha que possuir o0 motor e controla-
lo. Na sociedade do conhecimento, o verdadeiro investimento se d4 cada vez
menos em maquinas e ferramentas e mais no conhecimento do trabalhador.
Sem este conhecimento, as maquinas sdo improdutivas, por mais avancadas e
sofisticadas que sejam”. (DRUCKER, 1998, pags. 160-161)

Uma das preocupacdes atuais dos gestores de empresas de sucesso tem sido a de
atrair e reter talentos, bem como gerenciar as pessoas de forma a obter os resultados
esperados. Num ambiente de constante mudanca, complexidade e incerteza, as pessoas
passaram a ter um papel ainda mais central para a obtencdo da vantagem competitiva de
uma empresa. Sao as pessoas que imprimem qualidade aos produtos e servigos, que
tomam decisdes, que geram a inovagdo, que dirigem os negdcios. Somente uma gestao
adequada das pessoas € capaz de potencializar essas acdes em prol do alcance dos

objetivos organizacionais.

Chiavenato (1997) reforca a importincia do papel do individuo nas

(X3

organizacoes, salientando que as empresas devem administrar com as pessoas. “...as
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pessoas fazem investimentos na organizacdo - como esforcos, dedicacdo,
responsabilidade, comprometimento etc. —, na expectativa de colherem retornos desses

investimentos” (CHIAVENATO, 1997, pags. 18-19).

Caravantes (1999) retoma a importancia de motivar os individuos e dirigir seus

esfor¢os em prol da organizacao.

“... A tarefa da administracdo € prover oportunidades para os membros da
organiza¢do obterem recompensas intrinsecas de suas contribui¢cdes para o
sucesso da empresa. Trata-se de prover um ambiente apropriado que ndo sé
permita, mas encoraje os empregados a buscar recompensas intrinsecas no
trabalho”. (CARAVANTES, 1999, pag. 83)

Neste contexto, cabe a area de Recursos Humanos criar estruturas e sistemas de
gestdo capazes de atender as demandas do seu cliente interno e garantir a ele condicdes
de trabalho e de bem estar. E o RH o responsavel por atividades como: pesquisa de
mercado de trabalho, recrutamento e sele¢cdo, pesquisa de saldrios, legislacao trabalhista,
andlise e descricdo de cargos, treinamento, desenvolvimento, admissao e também uma

atividade, nao muito agradavel para aquele que conduz esse departamento: a demissao.

Um processo de desligamento, normalmente, € desgastante tanto para quem
demite quanto para aquele profissional que € demitido. Essa mudanca tem um
significado forte para quem sai ou para quem fica na organizag¢do, nao importando se a
iniciativa parte da organizacdo ou do colaborador. Afinal, estdo envolvidos vdrios
fatores como sentimentos de perda, de mdgoa, de inseguranca e até mesmo de
instabilidade na equipe, pois esse processo pode resultar na saida de um talento que fara
grande falta no dia-a-dia corporativo, ja que ele levard consigo os conhecimentos que
adquiriu na empresa. Somando-se a esses, ainda hd os gastos com o0s encargos
trabalhistas e as despesas que a organizacdo terd em contratar e treinar um outro

profissional, principalmente se for para assumir uma fung¢ao relevante.

Neste trabalho o tema demissdo foi abordado de forma ampla. E um tema
delicado, e ndo sd@o muitos os estudos que exploram esse assunto, € a0 mesmo tempo

ndo se encontra nos livros de gestdo muitas paginas destinadas ao seu entendimento.

Foram analisados vérios pontos do processo demissional, especialmente em
relacdo aos sentimentos e percepcdes do demitido. Neste contexto, buscou-se investigar
como alguns demitidos, a partir de uma amostra por conveniéncia, perceberam a
conducdo de todo o seu processo de demissdo e que imagem da empresa levaram

consigo. Também se buscou verificar dados como: quais os beneficios que a empresa
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ofereceu ao ex-colaborador apds sua demissdo e por quanto tempo foram mantidos; e se
a empresa oportunizou programas de recolocacao ou qualificagdo como forma de apoio

ao profissional desligado.

Estes e outros pontos relevantes ao processo demissional serviram de
norteadores para esta pesquisa, sendo que, apds entrevistas com ex-funciondrios,
buscou-se evidenciar as condutas de demissdo e os sentimentos provocados, bem como
identificar as melhores préticas e condutas percebidas, sob o ponto de vista do ex-

colaborador, no que diz respeito ao assunto.
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2 OBJETIVOS

Este estudo buscou alcancgar os objetivos expostos a seguir:

2.1 OBJETIVO GERAL

Analisar o impacto do processo de demissdo e suas conseqiiéncias para os

individuos, sob o ponto de vista do demitido.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Verificar a percep¢do dos demitidos quanto ao processo demissional conduzido pelas

empresas;
e [evantar os sentimentos vivenciados frente a demissao;

e Comparar alguns exemplos de boas praticas citadas na literatura por parte das

empresas na conducdo de seus processos de demissdo com a realidade investigada;

¢ Propor recomendagdes a gestdo de pessoas.



3 JUSTIFICATIVA

Como o processo de demissdo € traumdtico para o demitido e para sua familia, é
fundamental que a empresa tenha esta consciéncia ao demitir um colaborador e utilize-
se de préticas que possam fazer com que os processos de demissdo sejam conduzidos de

forma mais humanizada.

No atual contexto do mercado de trabalho, muitas empresas véem a demissao
como atitudes rotineira e comum. Entretanto, sabe-se que o processo de demissao traz
consigo uma série de sentimentos, seja para os que saem ou para os que ficam na
empresa, como inseguranca, ansiedade, preocupagdes, angustias, etc. Além disso, € uma
pratica que pode trazer conseqii€ncias para a imagem da empresa. Ter conhecimento das
percepcoes do demitido e a0 mesmo tempo preocupar-se em conduzir a demissdo de
forma ética deve ser uma pritica da organizacdo, visando melhorar a imagem
corporativa da companhia, e ndo prejudicando o processo de retencdo e captacdo de

talentos.

Assim, o objetivo geral deste estudo foi o de avaliar os impactos da demissao
junto aos demitidos e principalmente identificar os efeito e os sentimentos envolvidos
no processo de demissdo. Além disso, buscou-se observar as melhores praticas de

demissao, estas percebidas sob o ponto de vista dos demitidos.

O principal intuito com a realizacdo deste trabalho € o de subsidiar aos gestores
de pessoas informagdes relevantes sobre esse processo, de modo que, a partir dos dados
desta pesquisa, se possa pensar em um modelo de demissdo mais humanizado, assim
como, a0 mesmo tempo, oportunizar que os gestores analisem as demissdes antes de

fazé-las como mais uma rotina de trabalho.



4 EVOLUCAO DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A fundamentacdo tedrica que embasa o estudo proposto estd alicercada em na
evolucdo das principais teorias da administracio até os nossos dias, a saber:
Administragdo Cientifica, Teoria Classica da Administracdo, Teoria das Relagdes
Humanas, Teoria Comportamental, Teoria da Motivacdo, Teoria dos Dois Fatores e as

Teorias X e Y.

4.1 BREVE EVOLUCAO DAS PRINCIPAIS TEORIAS DE ADMINISTRACAO

A era da revolugdo industrial preconizou a divisdo das vdrias etapas do trabalho.
As tarefas que anteriormente eram realizadas de forma artesanal (cada artesdo era
responsavel pela realizacdo de todas as tarefas do processo produtivo) passaram a ser
fragmentadas, tornando cada funciondrio responsavel pela execucdo disciplinada de
apenas uma parcela do produto final, sem condi¢des de participar em qualquer das
etapas do processo de planejamento, despido de autonomia, sem visdao do conjunto e dos

objetivos e, em geral, sem receber feedback sobre o trabalho executado.

Em um dos primeiros trabalhos de organizacdao funcional, Frederick Winslow
Taylor, conhecido como o precursor da Escola da Administracdo Cientifica,
preocupava-se com as técnicas de racionalizagdo do trabalho do operdrio, através do

Estudo dos Tempos e Movimentos, onde analisava e buscava a simplificacio dos



movimentos requeridos para a execugdo da tarefa, objetivando reduzir o tempo total

consumido no processo de producdo.

Taylor concluiu em seu estudo que o funciondrio mais eficiente recebia no final
do periodo de trabalho a mesma remuneragdo que seu colega menos participativo, e,
com isso, surgia a necessidade de criar um sistema de gratificacao por produgdo. Taylor

escreveu, em seu livro Shop Management (1903):

“1. O objetivo de uma boa administraciio era pagar saldrios altos e ter baixos
custos unitarios de producao;

2. Para realizar esse objetivo, a Administracdo tinha de aplicar métodos
cientificos de pesquisa e experimento para o seu problema global, a fim de
formular principios e estabelecer processos padronizados que permitissem o
controle das operacdes fabris;

3. Os empregados tinham de ser cientificamente colocados em servigos ou
postos em que os materiais e as condi¢des de trabalho fossem cientificamente
selecionados, para que as normas pudessem ser cumpridas;

4. Os empregados deviam ser cientificamente adestrados para aperfeicoar
suas aptiddes e, portanto, executar um servico ou tarefa de modo que a
produc¢do normal fosse cumprida;

5. Uma atmosfera de intima e cordial cooperacio teria de ser cultivada entre a
administracdo e os trabalhadores, para garantir a continuidade desse ambiente
psicolégico que possibilite a aplicacdo dos outros principios por ele
mencionados.” (Taylor, apud, CHIAVENATO, 1993, pag. 59-60)

Taylor entendia que o principal objetivo da Administragdo era “assegurar o
méximo de prosperidade ao patrdo, e a0 mesmo tempo, 0 maximo de prosperidade ao
empregado, havendo identidade de interesse entre as partes”. (CHIAVENATO, 1993, p.
63)

Os interesses dos empregados, segundo a Administracdo Cientifica, estariam
diretamente relacionados a interesses e recompensas salariais, econdmicas € materiais,
ou seja, o0 homem busca o trabalho por necessidades financeiras como forma de manter-
se e, embora o conceito Qualidade de Vida nao seja mencionado nessa época, os fatores
econOmicos sdo os principais influenciadores da motiva¢do das pessoas: “o homem ¢é
exclusivamente motivado a trabalhar pelo medo da fome e pela necessidade de dinheiro
para viver”. (CHIAVENATO, 1993, p. 73) Assim, o individuo busca produzir mais para

auferir seus rendimentos.

Com o mesmo objetivo da busca da eficiéncia nas organizacdes da
Administragdo Cientifica, surgiu na Europa a chamada Teoria Cléssica da
Administragdo (1916). Enquanto a Administracdo Cientifica se caracterizava pela

€nfase nas tarefas, a Administracao Cléssica caracterizava-se pela énfase nas estruturas.
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O fundador da Teoria Cléssica, Henri Fayol, propds que toda empresa pode ser dividida
em seis grupos, a saber: 1) funcdes técnicas (producdo de bens e servicos da empresa);
2) funcdes comerciais (compra, venda e permutacao); 3) funcdes financeiras (procura e
geréncia de capital); 4) funcdes de seguranga (protecdo e preservacido dos bens e das
pessoas); 5) funcdes contdbeis (registros, custos e estatisticas); e 6) funcdes
administrativas (coordenam e sincronizam as questdes anteriormente citadas). (Fayol,

apud, CHIAVENATO, 1993, pdg. 103)

Para alguns autores modernos, tanto a Administragdo Cientifica quanto a Teoria
Classica sao denominadas Teorias da Maquina, em que o parcelamento das tarefas é a
mola do sistema, sendo importante nesse sistema que o operdrio saiba muito de pouca

coisa (especializacdo). (CHIAVENATO, 1993, pag. 122)

Em razdo das criticas as teorias Cientifica e Classica, surgiu nos Estados Unidos
a chamada Teoria das Relagdes Humanas (1927), com a experiéncia de Hawtorne,
desenvolvida por Elton Mayo e seus colaboradores. Este movimento de valorizacdo das
relagdes humanas no trabalho surgiu com a constatagdo da necessidade de considerar a

relevancia dos fatores psicoldgicos e sociais na produtividade.

Mayo desenvolveu uma experiéncia pioneira no campo do comportamento
humano no trabalho, que teve como objetivo o estudo das influéncias da iluminagdo na
produtividade, indices de acidentes e fadiga. Seu desenvolvimento, entretanto, veio
demonstrou a influéncia de fatores psicologicos e sociais no produto final do trabalho.

(CHIAVENATO, 1993, pag. 138-139)

Assim temas como comunicagdo, motivagdo, lideranca e tipos de supervisdao
passaram a ser também considerados na administracdo pessoal. Pode-se dizer que as
relacdes humanas consistem em um processo de integracao de individuos numa situac¢ao
de trabalho, de modo a fazer com que os trabalhadores colaborem com a empresa e até

encontrem satisfacdo de suas necessidades sociais e psicoldgicas.

Em oposi¢do a teoria do Homem Econémico de Taylor, nesse periodo surge o
conceito de Homem Social, pregando que as pessoas sdo motivadas principalmente pela
necessidade de reconhecimento, de aprovagdo social e de participacdo nas atividades

dos grupos sociais onde convivem. (CHIAVENATO, 1993, pig. 162)

Por decorréncia da Teoria das Relacdes Humanas, vérios estudos foram

realizados visando explicar como o comportamento das pessoas afeta a organizagao,
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surgindo a Teoria Comportamental. Essa teoria surgiu em 1947, nos Estados Unidos,
com a publicacdo do livro “O Comportamento Administrativo”, de Herbert A. Simon.
No entanto, dois autores se destacaram nessa fase: Maslow e Herzberg.

(CHIAVENATO, 1993, pag. 537)

Um dos maiores especialistas em motivacdo humana, Abraham Maslow,
apresentou uma teoria da motivagdo, segundo a qual necessidades humanas estdo
organizadas e dispostas em niveis de hierarquia de importancia e de influencia,
representada por uma piramide onde, na base, estdo as necessidades mais baixas
(necessidades fisioldgicas) e, no topo, as necessidades mais elevadas (necessidades de

auto-realizacdo). (CHIAVENATO, 1993, pag. 538)

Essas necessidades variam bastante de acordo com as expectativas de cada
individuo. Pressupde que somente quando um nivel inferior de necessidades estd
satisfeito ou adequadamente atendido € que o nivel imediatamente mais elevado surge
no comportamento. Em outras palavras, quando uma necessidade de nivel mais baixo é
atendida, ela deixa de ser motivadora de comportamento, dando oportunidade para que

um nivel mais elevado possa se desenvolver.

Da mesma forma, Maslow prega que nem todas as pessoas conseguem chegar ao
topo da piramide de necessidades. Além disso, todos os niveis atuam conjuntamente no
organismo, dominando as necessidades mais elevadas sobre as mais baixas, desde que

estas estejam suficientemente satisfeitas. (CHIAVENATO, 1997, pag. 88-89)

Figura 1: Pirimide das Necessidades de Maslow

Hierarquia das MNecessidades - Maslow

Realizacdo

Mecessidade
de Estima

Mecessidades
Sociais

Mecessidades

de Seguranca

Mecessidades
Fisioldgicas

Fonte: Maslow (apud CHIAVENATO, 1993, p. 539)
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Frederick Herzberg formulou a chamada Teoria dos Dois Fatores para tentar
explicar o comportamento das pessoas no trabalho. Para ele, existem dois fatores que

orientam o comportamento das pessoas: (CHIAVENATO, 1993, pag. 542)

e Fatores Higiénicos: Estdo fora do controle das pessoas. Sdo exemplos dos fatores
higi€nicos: saldrio, beneficios sociais, tipo de chefia ou supervisdo, condicdes fisicas e
ambientais de trabalho, as politicas e diretrizes da empresa, o clima de relagdes entre a

empresa e seus funciondrios, os regulamentos internos, entre outros.

e Fatores Motivacionais: Estdo relacionados com o conteido do cargo e com a
natureza das tarefas. Podem ser exemplos de fatores motivacionais: sentimento de
crescimento individual, de reconhecimento profissional, necessidades de auto-

realizagao.

Quadro 1: Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
(Satisfacientes) (Insatisfacientes)
Conteudo do Cargo Contexto do Cargo
(Como o individuo se sente em relag@o a seu Cargo) (Como o individuo se sente em relacdo a sua
Empresa)
1. O Trabalho em Si 1. As condi¢des de trabalho
2. Realizagao 2. Administra¢do da empresa
3. Reconhecimento 3. Salério
4. Progresso profissional 4. Relacgdes com o supervisor
5. Responsabilidade 5. Beneficios e servicos sociais

Fonte: Herzberg (apud CHIAVENATO, 1993, p. 546)

Outro importante autor da Teoria Comportamental foi McGregor, preocupando-
se em comparar dois estilos opostos e antagdnicos de administrar: de um lado, um estilo
baseado na teoria tradicional, excessivamente mecanicista e pragmatica (a que deu o
nome de Teoria X) e, de outro, um estilo baseado nas concep¢des modernas a respeito
do comportamento humano e (a que denominou Teoria Y). Com essas teorias, chegou a
conceito de que as estratégias de lideranca sdo influenciadas pelas crencas do lider.

(CHIAVENATO, 1993, pag. 549)

¢ Teoria X: O homem ¢ apresentado como um ser carente, que se limita a fazer o
necessario para subsistir ndo se importando com a realizagdo pessoal. Por isso, a
motivagdo € quase irrelevante, fazendo-se necessario o uso da autoridade para garantir a

direcdo e controle dos funciondrios.

e Teoria Y: A integracdo € a base desta teoria, pois € ela (a integracdo) que assegura e

valida a autoridade. Sugere autocontrole quando as necessidades empresa-funciondrios
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sao reconhecidas. Sabe-se, porém, da dificuldade de integrar os interesses pessoais e

organizacionais.

Quadro 2: Teorias X e Y de McGregor

Pressuposicoes da Teoria X

Pressuposicoes da Teoria Y

e As pessoas sdo preguicosas e indolentes
® As pessoas evitam o trabalho;

e As pessoas evitam a responsabilidade, a fim de se
sentirem mais seguras;

e As pessoas precisam ser controladas;
® As pessoas sao ingé€nuas e sem iniciativa;

e O lider adota um estilo autocratico;

® As pessoas sdo esforcadas e gostam de ter o que
fazer;

e O trabalho é uma atividade tdo natural como
brincar ou descansar;

e As pessoas procuram e aceitam responsabilidades
e desafios;

® As pessoas
autodirigidas;
® As pessoas sdo criativas e competentes
¢ O lider adota um estilo participativo;

podem ser automotivadas e

Fonte: McGregor (apud CHIAVENATO, 1993, p. 554)

Esta rdpida abordagem serve para demonstrar como evolui a preocupagdo com

as pessoas, ou seja, o publico interno das organizacdes. E esta preocupacao € intrinseca

a area de recursos humanos Essa drea desempenha um papel muito amplo na

administracdo e desenvolvimento da organizacdo. No quadro abaixo se percebe, de

forma bem resumida, alguns dos processos basicos da gestdao de pessoas.

Quadro 3: Os cinco processos bdsicos na gestdo de pessoas

Processo Objetivo Atividades Envolvidas
® Pesquisa de mercado de RH
Provisdo Quem ird trabalhar na organizagdo | ® Recrutamento de Pessoas
e Selecdo de Pessoas
¢ Integracdo de Pessoas
L O que as pessoas fardio na ® Desenho de cargos
Aplicacao L L -
organizacao e Descricdo e andlise de cargos
¢ Avaliagdo de desempenho
* Remuneragdo e compensacao
~ Como manter as pessoas ¢ Beneficios e servigos sociais
Manutencao balhand N o
trabalhando na organizagao ¢ Higiene e seguranca do trabalho
e Relagdes sindicais
. Como preparar e desenvolver as ® Treinamento
Desenvolvimento ) o
pessoas ¢ Desenvolvimento organizacional
e Banco de Dados/Sistemas de Informacao
. Como saber o que sdo e o que LA
Monitoramento d d ¢ Controles — Freqiiéncia
fazem as pessoas
¢ Produtividade - Balanco Social

Fonte: CHIAVENATO, 1997, pag. 161

Os processos bdsicos na gestdo de pessoas sdo cinco, a saber: prover, aplicar,

manter, desenvolver e monitorar as pessoas. (CHIAVENATO, 1997, pag.161) Estes
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processos estdo interligados e formam um sistema dindmico e que envolve toda a
organizacdo. E nesse contexto que a drea de recursos humanos desempenha suas
atribuicdes, supera as dificuldades de lidar com recursos vivos, extremamente
complexos (CHIAVENATO, 1997, pdg. 168) e algumas situacdes de estresse, como o
processo de desligamento, por exemplo. Para desenvolver este tema abordaremos em
seguida a rotatividade de pessoal para exemplificar as agdes da drea de recursos

humanos com mais esta atribuicdo.
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5 A ROTATIVIDADE DE PESSOAL

O termo rotatividade de recursos humanos, também conhecido como turnover, é
usado para definir o volume de pessoas que ingressam e saem da organizacdo. E
expresso através de uma relagdo percentual entre admissdes e os desligamentos com
relacdo ao nimero médio de participantes da organizacio, no decorrer de certo periodo

de tempo. (CHIAVENATO, 1997, pag.186).

As razdes para o desligamento podem ser diversas, afirma Thais Fatima L.
Oliveira consultora de RH de Porto Alegre. Ela comenta que os individuos podem
solicitar a sua demissdo por descontentamento com alguma politica da empresa, falta de
motivagdo, ou busca de uma melhor colocacdo profissional. Assim como a empresa
também se coloca neste direito e busca profissionais mais capacitados para integrar o

seu quadro funcional ou ainda procura pela inovagdo em seus sistemas.

Nestas situagdes a empresa tem de substituir o desligado e arcar com as despesas
com a sua demissdo. Oliveira refor¢ca que além de ser oneroso para a instituicdo, o
elevado indice de turnover, aponta que algo ndo estd indo bem e precisa ser melhorado.
Além do gasto com admissdes e demissdes, ha diversos transtornos gerados na empresa

por falta de mao-de-obra, o que pode abalar futuramente a sua produtividade.

As empresas — e mais especificamente a drea de recursos humanos — tém o um
desafio de manter os indices de rotatividade baixos e, ao mesmo tempo, desenvolver
todas as atribuicOes citadas anteriormente. As empresas também passaram a investir
mais fortemente no controle da rotatividade, fixando metas de reducdo do turnover, de
acompanhamento de desempenho e de produtividade. Atualmente, as organizacdes

estdo cada vez mais focadas na busca e retengao de talentos.



“E nitido que o papel do profissional de recursos humanos deve estar atento
as constantes mudancas do mercado externo e também da realidade das
pessoas que compde a organizacdo. Podem ser movidas a¢des que venham a
auxiliar a manter um baixo indicador de rotatividade de pessoal, cabendo a
gestdo de pessoas encontrar quais as melhores e mais eficazes ferramentas
para auxiliar na manutencdo de pequeno indice de furnover.” (OLIVEIRA',
2006)

Também € papel da drea de recursos humanos avaliar os motivos dos
desligamentos e quais os fatores que levam a instituicdo a demitir um colaborador.
Oliveira destaca no mesmo artigo que as principais causas de rotatividade estdao
relacionadas com: improdutividade, saldrio, motivacao, tédio na execucao das tarefas e

melhor reconhecimento profissional. Oliveira complementa:

Os problemas relacionados ao alto nivel de rotacdo de pessoal podem ter seu
inicio mesmo durante o recrutamento e selecdo... Apds a selecdo, pode ser
notdrio que o novo empregado ndo possuia um perfil adequado para exercer a
funcdo na qual foi selecionado. Podem ocorrer também problemas com o
treinamento, o colaborador ndo receber uma capacitagdo adequada, ou ainda
pode se desmotivar. As pessoas tendem a se desmotivar muito rapidamente,
principalmente quando nao lhe € proposto um bom ambiente de trabalho para
desempenhar as suas tarefas ou entfio se perceber que foi atraido para uma
atividade que € um pouco divergente da proposta, com atividades entediantes
ou a questdo salarial ndlo ser atrativa.” (OLIVEIRAZ, 2006)

Sabe-se que ninguém € insubstituivel, mas precisamos ter em mente que toda a
demissdo traz dificuldades para a empresa e para o ex-colaborador. E é nesse contexto
que a drea de recursos humanos desempenha mais uma etapa de suas atribui¢des, que é
a entrevista de desligamento. E neste momento que podem ser colhidas informacdes

importantes para que a empresa possa tentar reduzir os seus indices de turnover.

A entrevista de desligamento deve abranger alguns pontos, como por exemplo,
os identificados em formulérios de entrevista de desligamento por Chiavenato (1997,
pag.194), conforme segue: verificacdo do motivo do desligamento; opinido do
empregado sobre a empresa; opinido do empregado sobre o cargo que ocupava na
empresa; opinido do empregado sobre o seu chefe direto; opinido do empregado sobre
seu hordrio de trabalho; opinido do empregado sobre as condicdes fisicas ambientais
dentro das quais desenvolvia seu trabalho; opinido do empregado sobre os beneficios
sociais concedidos pela organizacdo; opinido do empregado sobre as oportunidades de
progresso que sentiu dentro da organizacdo; opinidao do empregado sobre a moral e
atitudes de seus colegas de trabalho; e opinido do empregado sobre as oportunidades

que encontra no mercado de trabalho.

! Oliveira, Thais Fatima de L. Artigo: Rotatividade de Pessoal — Turnover, de 12/11/2006. Disponivel em:
http://www.administradores.com.br/membros. Site visitado em 21/07/2007
2 Oliveira, op. cit.
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Conforme Chiavenato (1997, pdg. 194), estas entrevistas possibilitam perceber e
identificar ndo somente problemas existentes, mas também outras informagdes bésicas
necessdrias para determinar as causas de rotatividade e identificar eventuais

dissonancias.

No momento em que a empresa empenha-se em reduzir a rotatividade,
consequentemente, passa também a se preocupar em dar melhores condi¢des de trabalho

aos seus colaboradores.
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6 O TRABALHO E SEUS SIGNIFICADOS

O processo de trabalho evoluiu, deixando de ser o trabalho apenas uma forma de
garantir a subsisténcia para tornar-se um meio de crescer e adquirir habilidades. A
edicao especial da revista Exame® cita que o Trabalho ndo € apenas algo que nds
fazemos, mas algo que nos forma. O sujeito se produz ao mesmo tempo em que produz

objetos.

O trabalho constréi a personalidade, da significado a vida e possibilita ao
homem adquirir bens e ter condi¢cdes de manter sua familia. Assim o trabalho € a base
da vida social. Assim, muitas vezes, o profissional que ndo estd vinculado a nenhuma
organizacao pode chegar a perder sua identidade enquanto trabalhador e com isso pode

se sentir inttil e desamparado.

A valorizagdo do trabalho para o individuo é, geralmente, tdo importante que
muitas vezes ele deixa de pensar na sua vida pessoal em prol da empresa ou institui¢ao
da qual ele faz parte. O sacrificio didrio se torna prazeroso e empenhar-se € natural ja

13

que se supde que “faca parte da organizacdo” ou “deste time” e o importante € “vestir a

camiseta’.

O contexto atual das relagdes de trabalho tem levado os trabalhadores a
necessidade cada vez maior de dedicacdo e envolvimento com seu trabalho, ao ponto
que alguns colaboradores passam a sofrer diversas rea¢des diante da situac@o de ndo ter

. . L, . . ., . . N 4
mais tempo para si proprio. Diz a psicologa americana Ilene Philipson a Exame™ que

? Revista Exame, A Empresa do Novo Milénio: Trabalho x Familia. Suplemento Especial n°® VI,
Integrante da Edi¢cdo 701. 2001, pag. 125)
* Revista Exame, op. cit, pag. 124)



“estresse e as somatizagdes ja sdo comuns e ndo se consegue mais exclui-los da vida
contemporanea. O lazer € substituido pelo trabalho e a vida fora do trabalho torna-se

cada vez mais vazia”.

O individuo trabalha para suprir suas diversas necessidades, seja auto-realizacao,
melhorar o padrdo de vida, satisfazer os sonhos de consumo, dentre outras. Além disso,
numa sociedade consumista como € a em que vivemos, consumir e atender as

necessidades que surgem faz parte do dia-a-dia.

Segundo o Dicionario Brasileiro Globo, o termo TRABALHO é:

Aplicacdo de atividade fisica ou intelectual; esforco; tarefa; servigo; obra
feita ou que estd em via de execugdo; fadiga; labutacdo; acdo mecénica dos

N

agentes naturais , luta ; lida a atividade humana aplicada a producdo da
riqueza; exercicio; esmero; estudo~ ou escrito sobre algum assunto, etc.
(FERNANDES, LUFT E GUIMARAES, 1991)

A definicdo de producao de riqueza se da através do trabalhador produtivo que
€ aquele que produz diretamente mais-valia e participa diretamente do processo de
valoriza¢do do capital. Conforme Antunes (2002, pag. 102), ele detém, por isso, um
papel de centralidade no interior da classe trabalhadora. Este entendimento, segundo o
autor, € dado por Marx, que afirma que o trabalhador produtivo € todo aquele publico
inserido em diversos setores e que desempenham atividades manuais ou intelectuais.

Na medida em que os trabalhadores passam grande parte do seu dia em

organizacoes, torna-se importante analisar também o ambiente de trabalho.

6.1 O AMBIENTE DE TRABALHO

As pessoas passam a maior parte de suas vidas no ambiente de trabalho. Sendo
assim este ambiente deveria ser estimulante, descontraido e alegre, onde todas as forcas
seriam direcionadas em prol do interesse comum, ou seja, o crescimento da organizagdo

e, em conseqiiéncia, o crescimento pessoal do préprio colaborador.

O local de trabalho deve ser visto como um ambiente onde as pessoas exercem

suas atividades em funcdo de seus objetivos e com a finalidade de crescimento
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profissional, gerando resultados para a empresa. Deve ser o espago onde o colaborador

se sente produtivo e valorizado por seus resultados.

A utopia de um excelente lugar para se trabalhar é onde vocé confia na empresa

em que trabalha, tem orgulho do que faz e gosta das pessoas com quem trabalha.

“O novo ambiente de trabalho sauddvel serd um ambiente de franqueza sem
medo, caracterizado por um clima de verdade e abertura, onde os empregados
exorcizam o medo de ser demitidos, punidos, intimidados pelo chefe ou
considerados de pouco valor para a empresa. Ninguém mais temerd falar a
verdade diante dos detentores do poder. As pessoas se atreverdo a ser firmes
nas suas discordancias e criativas na manifestacdo de suas idéias. Serd o fim
da violéncia estrutural nas priticas administrativas das empresas.

No cendrio do ambiente de trabalho saudavel do futuro, o amor, o poder e
trabalho produzirdo transformacdes profundas na qualidade dos servigos que
os homens prestam uns aos outros, construindo, nesse processo, um mundo
belo, sauddvel e justo”. (Jorge Lessa, apud DUTRA®, 14/10/2004)

O trabalho atualmente incorpora o busca pelo equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional. As empresas investem cada vez mais na busca por profissionais criativos e
com capital intelectual. Conforme Exame®, “O pedido das empresas, agora, é que
empreguemos nossa inteligéncia no trabalho”. A nova filosofia € agregar valor, “é criar
um ambiente de trabalho confortdvel para os empregados, porque os ganhos de
produtividade, hoje, s6 podem ser obtidos se o trabalhador empenhar seu espirito no
oficio”.

Os colaboradores ndo trabalham mais somente pela remuneracdo mensal, as
pessoas buscam um significado maior. O trabalho pode incentivar o crescimento
pessoal, e profissional sem deixar de valorizar a vida pessoal, a vida familiar. O
colaborador quer sentir prazer no trabalho, gostar daquilo que faz, e evitar que o

trabalho se torne uma obrigacao.

O filésofo Bertrand Russell’ fala em um texto chamado de Elogio do Lazer
(1932), disse que “o caminho para a felicidade e para a prosperidade consiste numa
diminui¢do organizada do trabalho”. Com este argumento, uma reestruturacdo da
distribuicao de trabalho pode ser uma solu¢do adequada. Adequar trabalhos e distribui-
los podem diminuir o nimero de desemprego, reduzindo o nimero de desempregados e

sobrecarregados.

° Dutra, Beneticto Ismael Camargo. Artigos em Destaque: Ambiente de Trabalho. Disponivel em:
http://www.socultura.com, Site visitado em 22/07/2007.

® Exame, op. cit, pag. 108

" Russell, apud. Exame, op. cit, pag. 112
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Mas o que impede a distribuicdo do trabalho é que as necessidades aumentam a
medida que sdo satisfeitas. Assim, o tempo de lazer diminuiu e foi substituido por mais
trabalho. E importante salientar que isso é colocado como uma opgdo, uma escolha que
os trabalhadores fazem, pois podem trabalhar sem prejudicar a vida pessoal. Isso nao
ocorre porque estdo sempre consumindo mais do que realmente necessitam acreditando
que o consumo trard maior significado para suas vidas. As necessidades aumentam a

medida que o saldrio aumenta, em um ciclo que nunca chega ao fim.

A busca pelo equilibrio é o objetivo. Nao basta trabalhar exaustivamente durante
alguns anos para depois aproveitar a vida pessoal, pois as pessoas podem nao chegar a
estes anos. A saide pode ndo agiientar. O equilibrio é uma questdo de projeto, decidir o
que € importante, administrar o tempo de maneira justa e definir as prioridades de sua

qualidade de vida é fundamental.

E importante que a drea de gestdo de pessoas analise o contexto da vida pessoal
dos seus colaboradores considerando o fator emocional, caracterizado por percepgdes,
interesses e aspiragdes das pessoas. Para isso, € preciso compreender a dimensao
humana em todas as caracteristicas do individuo, o que possibilita uma atuac¢do na vida

pessoal, profissional e comunitaria.

Na esséncia, significa atuar de forma equilibrada. E o que acontece quando
conciliamos de forma harmoniosa a vida pessoal e a vida profissional integrada na
comunidade em que vivemos. O resultado propicia o crescimento e desenvolvimento

continuo, além da integracdo de metas pessoais com metas profissionais.

Hoje mais do que nunca a valorizacio do ser humano no trabalho leva a
administracdo de recursos humanos a incentivar o capital humano a agir de forma
afetiva e coerente, dentro e fora da empresa, deixando o colaborador consciente da

importancia de seu papel e colocando o profissional como gerente de sua prépria vida.

Semear bons valores, desenvolver uma imagem de credibilidade da empresa e
colocar em pratica os principios da organizagdo sdo deveres de uma boa administracio

de pessoal.

Além de tudo isso, outro ponto que deve ter destaque num bom ambiente de

trabalho € a comunicacao.

A comunicagdo tem uma caracteristica importante, que é permitir que ocorra

uma relacdo de troca de informagdes entre o gestor e o subordinado onde todos possam
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aprender e aprimorar seus conhecimentos. O jornalista Wilson da Costa Bueno destaca a

importancia do tema comunicagdo nas empresas:

“A primeira vista, pode parecer ébvio insistir no tema, ji que, seja para a
gestdo do conhecimento, seja para qualquer outro processo organizacional, a
Comunicacdo Empresarial €, em tese, absolutamente importante. Na verdade,
ndo se pode imaginar um processo que efetivamente funcione em uma
organiza¢do sem que a vertente comunicacional esteja presente. As pessoas
precisam conversar, as informagdes e os conhecimentos precisam fluir e toda
decisdo estd respaldada num processo de interagdo. Mas, muitas vezes, o que
parece simples encerra iniimeras dificuldades e desafios” (BUENO?, 2004).

A Comunicacdo deve ser agil, transparente e democratica, ou seja, independente
da concordancia ou ndo das chefias, as pessoas precisam ser estimuladas a participar e
nao devem sofrer qualquer constrangimento por exercerem esta participagdo. A
comunicacdo deve ser ética e responsdvel, o que significa que as pessoas devem
participar e emitir opinides para permitir o enriquecimento dos seus colegas e da propria
organizacdo. Este enriquecimento deve ser visto como crescimento pessoal e

profissional para todos os que se envolvem no processo.

E € através da comunicacdo que o processo de demissdo devera ser iniciado. O
gestor ndo deve simplesmente demitir sem antes comunicar de forma clara ao
colaborador os motivos do desligamento. Evidenciar os pontos fracos de seu
funciondrio através de um feedback é essencial para que o colaborador saia ciente dos

reais motivos pelos quais foi desligado.

Estas atitudes sdo importantes para que o individuo possa também expor suas
defesas e, em certos casos, tentar reverter a demissdao, ou aceita-la sem discordar.
Conversar e expor os motivos que podem levar o funciondrio a ser dispensado é

importante para que ndo ocorram injustigas.

Neste contexto, a drea de Recursos Humanos tem um desafio que €, além de
trabalhar o individuo enquanto colaborador, atendé-lo no momento do desligamento. O
processo de desligamento ndo devera ocorrer de forma traumaética nem para a empresa

muito menos para o colaborador que sai da institui¢ao.

E apesar de o tema demissdo ser tratado como um “tabu” para algumas
empresas, estaremos abordando e trazendo exemplos reais juntamente a boas praticas

com o objetivo de tragar um processo ideal de desligamento.

¥ Bueno, Wilson Costa. Artigo: Comunicagio como Inteligéncia Empresarial. Disponivel em:
http://www.comtexto.com.br/artigointeligwilbuenol.htm. 2004. Site visitado em 30/06/2007
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6.2 O PROFISSIONAL ENQUANTO PAI DE FAMILIA OU MAE DE FAMILIA

O emprego do pai ou da mae €, normalmente, a maior fonte de receita da casa e
tem um papel muito importante no sustento da familia. Para este pai de familia, ou mae
de familia, estar empregado representa o bem-estar e a seguranga de seus familiares. A
perda desse emprego — e a receita que ele gera — pode trazer o caos a vida de uma
pessoa. Esta situacdo fica ainda mais critica quando esta familia ndo tem nenhuma

reserva ou outras fontes de renda.

7z

Atualmente, € comum o casal trabalhar e com isso dividir as despesas e as
responsabilidades perante a familia. Quando o conjuge trabalha, a situacdo fica mais
tranqiiila em caso de demissdo. A reportagem da edi¢do “on-line” do jornal Folha de

Sao Paulo (Folha On-Line) afirma que:

“Em caso de demissdo do marido e¢ a mulher é dona-de-casa, como
desconhece o mercado e sente mais os efeitos da falta de salario do marido,
cobra mais. E esta cobranca € prejudicial, pois acaba gerando uma pressio
desnecessdria sobre o demitido... O importante € tanto o demitido quanto a
familia encararem o momento como passageiro. Se a pessoa colocar na
cabeca que nunca mais vai conseguir se recolocar, pode apresentar uma
depressio profunda.” (FOLHAONLINE’, 05/12/2002)

Além disso, as exigéncias para entrar €/ou se manter no mercado de trabalho sdo,
gradualmente, mais fortes. Para a maioria das fung¢des, ja nao basta o profissional ser
qualificado, pois € necessario ter um diferencial de mercado, ter experiéncia, falar mais
de um idioma, entre outras qualificacdes. Também, ha uma dificuldade maior para
profissionais na faixa etdria acima de 40 anos. Por isso, € necessdrio possuir uma boa
rede de relacionamentos. O networking, como ¢é conhecido essa rede de
relacionamentos, ¢ fundamental em caso de desemprego. Nesta hora, € importante ter

em mente que a demissao € um evento passageiro e que acontece com qualquer pessoa.

Na entrevista do dia 04/04/2007, do programa Jornal Hoje, da Rede Globo de
Televisdo, foi apresentado um quadro sobre o Mercado de Trabalho, Para o consultor
Gilberto Guimardes'’, “A perda do trabalho tem para o individuo um significado muito

forte, muito grande. Talvez idéntico a perda de um ente querido”.

? FolhaOnLine. Folha de Sdo Paulo: Matéria: Impacto na satide pode durar até dois anos apés a demissdo.
Disponivel em: http://www]1.folha.uol.com.br/folha/equilibrio/noticias/ult263u1950.shtml. Site visitado
em 18/04/2007.

' Guimaraes, Gilberto. Entrevista concedida ao programa Jornal Hoje, da Rede Globo de Televisdo.
Disponivel em: http://jornalhoje.globo.com/JHoje/0,19125,3069-p-888-0,00.html. Site visitado em
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Na mesma reportagem, Guimaraes comentada sobre a importancia de se fazer

planos em caso de desemprego. Seguem as dicas dadas na entrevista:

e Pense naquele projeto que voc€ sempre quis colocar em prdtica, mas nunca

conseguiu.
® A hora da demissdo € chata, mas ndo pode ser encarada como uma derrota.

e Faca dela um momento de mudanga, de realizacdo de sonhos, de aposta no futuro.

Assim, as chances de se sair bem serdo muito maiores.

e Mantenha um planejamento de carreira e ir a luta. Ter um “plano B” € o que te deixa

mais confortdvel em caso de surpresas desagraddveis como o desemprego.

Além das recomendacdes expostas acima, € recomenddvel que, como outro
ponto fundamental, enquanto o trabalhador estiver empregado, fazer uma reserva
financeira para imprevistos. Isso ajuda na hora de manter-se equilibrado e em condicdes

de organizar as agdes para buscar uma recolocacdo adequada.

6.3 0 IMPACTO DA DEMISSAO NO DIA-A-DIA DO INDIVIDUO

O impacto da demissdo ainda € traumdtico para o colaborador, principalmente
do ponto de vista emocional. A auto-estima e a seguranca despencam, surgem
sentimentos de revolta, de culpa e tristeza. No momento da demissdo, estes sentimentos
se confundem com a surpresa da noticia. O individuo sente-se despreparado para lutar
com esta realidade que lhe é imposta sem direito de defesa ou argumentos que possam
reverter aquela situacdo. Estes sentimentos permanecem por varios dias e, em certos

casos, podem permanecer por alguns anos.

O titulo da reportagem citada anteriormente, da edi¢do “on-line” da Folha de Sao
Paulo'', anuncia que “o Impacto na satiide pode durar até dois anos apés demissdo”. O

desemprego causa graves impactos na sadide fisica e mental da pessoa. A reportagem

09/04/2007. Guimardes ¢ diretor da consultoria francesa BPI do Brasil e presidente do Instituto Amigos
do Emprego.

" FolhaOnLine. Folha de Sdo Paulo: Matéria: Impacto na saide pode durar até dois anos apés a
demissdo. Disponivel em: http://www]1.folha.uol.com.br/folha/equilibrio/noticias/ult263u1950.shtml. Site
visitado em 18/04/2007.
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informa também que pesquisa realizada por cientistas da Universidade de Michigan
(EUA) com 756 pessoas, com idade média de 36 anos e que haviam perdido o emprego
hd menos de 13 semanas, mostrou que a crise que acompanha a demissdo é mais

prejudicial que a perda do emprego.

A culpa é um dos sentimentos que mais aflige o demitido. Em pesquisa realizada
pelo Instituto Amigos do Emprego, no primeiro semestre de 2006, com cerca de dois
mil profissionais, identificou-se que a culpa € um dos sentimentos mais evidentes em
quem foi demitido. Outros sentimentos como a revolta, a rejeicao, o medo e a ansiedade
também apareceram na pesquisa e precisam ser trabalhados, pois dificultam muito o

< 12
processo de recolocagdo .

Esta mesma pesquisa identificou que 76% dos entrevistados assumem
sentimentos de culpa por terem sido demitidos, mesmo que a demissdo tenha ocorrido
por causa de um processo e reestruturacdo da empresa. Estes sentimentos dificultam
muito o processo de recolocagdo. E destacada a importincia das empresas serem mais
cuidadosas na conducdo dos processos de demissdo, percebendo o problema do

desemprego de uma maneira mais individual, mais humana.

A pesquisa mostrou ainda que 60% dos entrevistados dizem sentir-se rejeitados,
principalmente quando ndo sdo escolhidos nas entrevistas ou nos processo de sele¢do
que passaram a fazer parte apds a demissdo ter ocorrido. Outro sentimento citado foi a
revolta. Em 71% dos casos, os profissionais sentem-se injusticados, tanto pela empresa

que demitiu, quanto pelo mercado em geral.

A ansiedade, o medo de ndo conseguir uma recolocacdo e junto a crise
financeira que abala a maioria dos desempregados torna esta fase da vida um pesadelo

que parece nao ter mais fim.

Na entrevista concedida ao Jornal Folha de Sao Paulo pela psicéloga Cida
Lopes, que trabalha com recolocagdo profissional, a primeira sensa¢do que costuma

abalar o demitido € a de incompeténcia. "Por mais que a pessoa saiba que a causa foi

"2 Instituto Amigos do Emprego. Disponivel em: http:/www.amigosdoemprego.org.br/artigos. Site
visitado em 18/04/2007.
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uma reestruturacdo de mercado, por exemplo, e nao o seu desempenho, ela tende a se

. 13
achar incapaz e derrotada .

Fracasso, incompeténcia, medo, angustias, tristeza, frustragdes, ansiedade,
sentimento de culpa s@o uma pequena amostra dos sentimentos pelos quais passa o
individuo desligado. Nesta mesma reportagem, foi relatado: “o administrador de
empresas Renato Vargas, 37, foi demitido de um cargo de geréncia comercial em
fevereiro deste ano. Nao esperava o afastamento, pois apresentava uma histéria de
ascensao na empresa. Ele comenta: Fiquei pensando onde havia errado, o sentimento de

incompeténcia foi muito grande no inicio, além de tristeza”.

A indignagdo e o desanimo sdo comuns, percebendo-se que em varios casos 0O
demitido continua com sua rotina. Cida Lopes enfatiza que a preocupacdo do individuo
em “o que meu filho vai pensar? E a minha mulher?”, sdo pensamentos que s6 trazem

mais angustia ao demitido.

E importante que esta situacio seja encarada como passageira e que o mercado
de trabalho € amplo e com certeza surgird uma nova oportunidade de trabalho. A
participacao da familia no sentido de apoiar e estimular o demitido € fundamental, neste
momento ¢ importante tranqiiilizar a pessoa e tentar minimizar o impacto da demissao

que abala toda a familia.

6.4 OS SIGNIFICADOS DA DEMISSAO

Avaliar os significados da perda de emprego para um individuo € algo
complexo, pois cada pessoa reage de maneira diferente e sofre impactos diversos.

Caldas e Wood comentam que:

“A perda de emprego tem forte tendéncia a ser nociva as pessoas... € ao
revisar a literatura a respeito desses efeitos... percebe que as conseqiiéncias
da perda de emprego podem ter natureza emocional, psicolégica, fisica,
comportamental, familiar, econémica, profissional ou social.” (CALDAS;
WOOD, 1999, pag. 254)

'3 FolhaOnLine. Folha de Sdo Paulo: Matéria: Impacto na saide pode durar até dois anos apés a
demissdo. Disponivel em: http://www]1.folha.uol.com.br/folha/equilibrio/noticias/ult263u1950.shtml. Site
visitado em 18/04/2007.
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Podemos exemplificar estes pontos conforme quadro abaixo de efeitos nos

demitidos mais citados na literatura.

Quadro 4: Efeitos nos demitidos mais citados na literatura

Grupos de Efeitos Efeitos Mais Citados

* Dificuldades cognitivas

* Instabilidade emocional / vulnerabilidade
* Ansiedade / Angustia

* Estresse / Tensdo

* Depressdo / Amargura

* Perda da esperanca

* Suicidio / parassuicidio / auto-agressio

» Distirbios psiquidtricos

Emocionais

* Inseguranca

* Queda na auto-estima / auto-respeito

* Queda no nivel de felicidade e de satisfagdo com a prépria vida
* Perda da nog¢@o de identidade

Psicolégicos

* Deterioracdo da saide fisica / Alteracdo nos sistemas cardiovascular

Fisicos L . . L E
* Imunolégico. Gastrintestinal e bioquimico

* Problemas de estruturacio de tempo

* Desorganizacdo da vida didria

Comportamentais * Apatia / Inércia / Falta de estimulo

* Mudanca nos hébitos alimentares, sexuais e de sono
* Abuso de dlcool / drogas / demais substincias

* Deterioracdo da vida familiar (divércio / abandono do lar / violéncia doméstica)

Familiares .
 Impacto nas criancas

Econdmicos * Queda da renda / Priva¢do econdmica

* Dificuldade de recolocagdo

* Maior cinismo em futuros empregos

* Diminuicdo do envolvimento / comportamento com o emprego
Profissionais * Queda na satisfagdo com a carreira

* Instabilidade em futuros empregos

* Menores salérios no futuro

* propensdo a sabotagem, / violéncia em relacdo a (ex-) empregadores

* Deteriorag@o das relacdes interpessoais / Isolamento
Sociais * Aumento na propensdo a anomalias sociais (internagdes em hospitais e manicdmios,
criminalidade e perda do senso comum de valores)

Fonte: CALDAS; WOOD, 1999, pag. 255

Caldas e Wood (1999, pdg. 256) também comentam que a literatura sugere a
existéncia de um conjunto de fatores — chamados de fatores moderadores — que podem
atenuar tal impacto de pessoa para pessoa. Ou seja, os autores afirmam que a
“intensidade dos efeitos da perda de emprego varia... dependendo de condicdes

particulares significativamente variadas e complexas”.

“A hipétese fundamental deste trabalho é que o efeito da perda do emprego
para o individuo é funcdo de sua circunstancia particular, que € derivada nio
s6 dos mediadores classicamente estudados no campo, mas especialmente do
significado que cada individuo atribufa ao emprego que perdeu.” (CALDAS,
WOOD 1999, pag. 256)
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O autor completa dizendo que “os efeitos da perda de emprego no individuo tém

determina¢do complexa, em que concorre o significado do emprego para o individuo e

um conjunto de moderadores”. (CALDAS; WOQOD, 1999, pag. 257)

Juntamente de varios sentimentos, a culpa e o medo de ndo conseguir uma nova

colocagdo recai sobre a pessoa que fica ansiosa para que O processo aconteca

rapidamente. Este conjunto de fatores acaba sendo tdo determinante quanto os fatores de

“mercado”, como prazo de recolocacgdo e vagas disponiveis.

Observa-se na ilustracdo a seguir, que sao identificados grupos de moderadores

que podem colaborar para reduzir os impactos dos efeitos da demissao.

Quadro 5: Moderadores de efeito mais citados

Grupos de Moderadores Mais Citados
Moderadores
* Personalidade
Pessoais * Idade / Sexo / Etnia
* Reserva Financeira / Classe social
* Condicao familiar preexistente
* Nivel de centralidade do emprego na vida do individuo
. * Percepcdo de que demissdo foi ou ndo seletiva
Cognitivos * Percepcio de reversibilidade do desemprego
* Percepcdo de tratamento justo / digno no desligamento
Econdmicos * Conjuntura econdmica / Nivel de desemprego

Sociais / Ambientais

* Apoio Social e Familiar
* Valor cultural e socialmente atribuido ao emprego ou a sua perda

* Experiéncia anterior com a perda do emprego
* Nivel hierdrquico / Estdgio na carreira

Profissionais P Lo
* Nivel de ligag¢do ao ex-emprego
» Amplitude de habilidades / aptiddes (empregabilidade)
T * Tipo de desligamento ou corte
Organizacionais/ a . .
L * Aviso antecipado
Demissao

* Informacao das razdes do desligamento / feedback
* Indenizacio / Retreinamento / outplacement

Da transi¢ao

* Duracdo do desemprego.
* Ocupacio do tempo durante a transicio

Da Superacdo

* Expressdo / Resolucdo de sentimentos e emogdes.
* Estratégias de superagdo (ativas x paliativas)

Fonte: CALDAS, WOOD, 1999 pég. 257
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6.5 DIMENSOES DA PERDA DE EMPREGO

Com a perda do emprego ndo € sé o individuo que € afetado, mas também sua
familia. Sua rotina € alterada e todos sofrem com o ocorrido. Caldas e Wood (1999, pag.
259) explicam que o impacto da demissao no individuo pode levar-nos a enxergar o ser
humano como uma mera vitima das organizacdes e de sua manipulacdo. “O que
acontece, ¢ que o emprego dd sentido a vida. Desta foram, ‘trabalho’ e ‘emprego’
adquirem para o individuo significados maiores do que a principio poderiam ter”.
Caldas e Wood baseiam-se na literatura tradicional sobre o tema que diz que ‘“quanto
mais ligada ao emprego for a pessoa, seja qual for o motivo de tal ligacdo, mais sérias

tendem a ser as conseqiiéncias de perdé-lo”. (CALDAS; WOOD, 1999, pag. 259)

Em casos de individuos que se achavam ter vinculo com a empresa, pode-se
“explorar o mundo interior do individuo no processo de desligamento, como sua

emogdes, medos e angustias, ou os mecanismos intimos de sua ligacdo a empresa”.

(CALDAS; WOOD, 1999, pag. 259)

Esta abordagem de remeter-se ao interior do individuo é justamente usar
diferentes metaforas do significado do emprego (e de sua perda), visando obter insights
para entender melhor o impacto da demissdo no individuo. Caldas e Wood (1999, pag.
260) continuam, dizendo que com isso espera-se estimular as percep¢des. E que as
vezes “ndés mesmos construimos nosso sofrimento, ou deixamos que outros o

provoquem, ao darmos ao emprego um significado maior do que ele precisa ter”.

Segundo as pesquisas de Caldas e Wood (1999, pag. 260), a imagem do
emprego e de sua perda pode ser identificada como “fator psicoldgico e psicossocial”
onde a dimensdo social é fundamentada pelo vinculo social que o emprego traz ao

individuo.

Para Caldas e Wood (1999, pag. 259), no fator Psicoldgico o individuo constréi
significados e relacdes entre si e a organizagdo, onde o foco € seu mundo interior. Neste

contexto o emprego € visto como contrato e a demissao como um divoércio.

“Enquanto o individuo espera da organizacdo especialmente atencdo,
seguranga, carreira, um trabalho interessante e com significado,
oportunidades de desenvolvimento e desafio, reconhecimento etc., a
organizagdo espera dele dedicacdo, conformidade e comprometimento, entre
muitos outros”. (CALDAS; WOOD , 1999, pag. 261)
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Caldas e Wood afirmam que independentemente do desempenho e da lealdade,
as demissdes acabam trazendo decepc¢des, o que recai em reducdo de lealdade para
empregos futuros. Assim tem-se o individuo que se sente “usado” em uma relacdo em
que s6 ele havia sido leal e sincero. (CALDAS; WOOD, 1999, pag. 261) “Centenas de
depoimentos de pessoal demitido... lembram o conjuge traido, que em geral se sente o
ultimo a saber e o mais injusticado.” (Tomasko, Heenan, Sherman, e Netz, apud

CALDAS; WOOD, 1999, pag. 261)

O empregado, em sua maioria das vezes, passa maior parcela do seu tempo na
empresa do que em sua casa. Fato que até ultrapassa o envolvimento com suas familias.
E em caso de demissdo a empresa ou emprego € visto como uma familia e a demissao

como abandono. (CALDAS; WOOD, 1999, pag. 262)

“Nesse sentido, “pertencer” a uma organizagdo chega ao ponto que as (...)
relagdes imitam o cardter da vida familiar. Individuos agem entdo como se
fossem parentes: a organizagdo pode virar um tipo simbdlico de “bom pai” ou
“boa mae” Em troca de nossa lealdade e bom comportamento; esperamos que
o pai (ou mae) simbdlico nos proteja e nos nutra. (...) esse fendmeno parece
ser inconsciente:” (CALDAS; WOOD, 1999, pag. 262).

Desta forma, a organizagdo € vista como fonte de amor, afeto e protec¢do e perder
tudo isso € motivo de temor para o empregado. Caldas e Wood concluiram dizendo que
tanto os demitidos voluntariamente quanto os involuntariamente utilizam de metaforas
ou relagdes com imagens de ligacdes familiares, infincia e crescimento para explicar
seus sentimentos quando da separacao fisica e psicoldgica de suas organizagdes. “Os
demitidos contra vontade expressam o sentimento de terem sido abandonados pela
empresa, apresentando em geral sentimentos de raiva e medo tipicamente associados a

expulsdo do lar.” (CALDAS; WOOD, 1999, pag. 263)

O emprego ¢ como a identidade do individuo. E esta frase tem grande
fundamento quando observamos os argumentos defendidos por Caldas e Wood, ao
afirmar que em depoimentos de demitidos expressaram a idéia de perda ou dissolucdo
da identidade. Afirmacdes como a de pessoas que se sentem “vazias”, “perdidas”, ou
“sem o chdo a seus pés”, sdo muito citadas entre pessoas que perderam o emprego de
forma traumadtica. Isto ocorre porque atualmente as pessoas assumem aos Seus nomes o
nome da organizacdo onde trabalham. E comum dizer ele é o Jodo da Petrobris, ou é a

Maria da IBM. O vinculo a uma empresa é muito importante para as pessoas. Fazer

parte € ter identidade e “quando uma pessoa € traumdtica e involuntariamente despida
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de seu papel organizacional, significados... de sua psique... podem ser drasticamente

afetados”. (CALDAS; WOQD, 1999, pag. 265)

A sensacdo de perda pode produzir uma rea¢do desproporcional a importancia
que o evento efetivamente tem, afirmam Caldas e Wood. “Muitos individuos acabam
construindo significados do mundo e de si mesmos que sdo dependentes demais de sua
ocupacdo... por que pessoas criam e mantém esse tipo de vinculo?” (CALDAS; WOOD,

1999, pdg. 267)

A empresa pode acabar “adotando” o individuo cuja submissdo pode parecer-
lhe conveniente. Por sua vez, a pessoa pode ver na organizacdo — como ja
mencionamos — um nutriente familiar. No limite, ambas as partes podem
terminar dependendo uma da outra. (CALDAS; WOOD, 1999, pag. 267)

Segundo Caldas e Wood (1999, pdg. 267), o emprego tem ao mesmo tempo
papel de vicio e de fardo, e sua perda traz imagens tdo vivas como as do confronto com

vida e morte.

Percebe-se aqui que a perda de emprego também afeta o status social do
individuo, e que “o desemprego pode minar tanto a imagem que o individuo
tem de si mesmo, quanto sua percep¢ao de sua imagem externa... essa linha
de andlise parece sublinhar essencialmente a  vulnerabilidade
sociopsicolégica que a demissdo provoca nas pessoas.” (CALDAS; WOOD,
1999, pag.268)

A recolocacdo depende de vdrios fatores como nimero de entrevistas realizadas
enquanto o individuo estd desempregado, o apoio familiar, e como foi conduzida a
demissdo. Estar otimista e manter a mente ocupada é fundamental para que a pessoa
mantenha-se bem. Aproveitar este momento ruim e transforma-lo em uma fase mais
proveitosa € ideal. Por exemplo, o individuo pode e deve aproveitar para descansar, ler e
fazer alguma especializacdo ou cursos. Aprender e refletir faz bem e proporciona
melhores condi¢cdes para enfrentar as entrevistas que surgirem. Investir em si préprio €
tdo importante neste momento que dard ao demitido condi¢des de buscar um melhor

emprego.

No artigo APROVEITE O DESEMPREGO sao citadas algumas atividades que
podem auxiliar o demitido na procura de sua nova colocacdo profissional, dentre elas
comenta a importancia de conhecer pessoas em situacdes semelhantes e trocar
experiéncias. Neste mesmo artigo, é comentada a necessidade do funciondrio mostrar
aos futuros empregadores que é uma pessoa determinada e motivada, apesar de estar
desempregada e que estd em busca de algo para vir melhorar sua carreira. E o artigo

conclui:
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“Com um pouco de preparagdo e empenho vocé pode transformar um periodo
de ‘folga’ num periodo de crescimento. Educag@o e formacdo podem dar-lhe
o empurrdo que lhe faltava para reentrar na vida ativa.” (EXPRESSO
EMPREGO™)

Este momento dificil tende a ser mais tranqiiilo se a empresa tem alguma pratica
de auxilio ao demitido. Atualmente empresas como a Kodak e Kaiser ajudam o ex-
colaborador a buscar uma nova oportunidade no mercado de trabalho, esta postura €
denominada de outplacement. J& 0 Banco ABN AMRO Real oferece aos funciondrios
demitidos um valor que deve ser destinado a algum curso de qualificagdo. O valor s6 €
disponibilizado mediante apresentacdo de contrato de prestagdo de servicos e nota fiscal

do curso que o ex-colaborador fara.

“A Kodak firmou parcerias com algumas institui¢cdes de ensino de Sao José
dos Campos para oferecer cursos aos colaboradores que estdo deixando ou ja
deixaram a empresa nos ultimos meses. Cada colaborador teve a
oportunidade de indicar um curso e/ou escolher entre a lista de cursos
disponiveis para capacitacio profissional e empregabilidade.” (CATHO')

Outro exemplo de empresa que possui preocupacao com o processo de demissao

¢ a Kaiser, conforme abaixo.

“O processo de outplacement desenvolvido pela Kaiser em parceria com uma
consultoria, trabalha com o sistema de células de emprego. Os ex-
funciondrios contam com um espago fixo - com computadores conectados a
Internet e telefones -, fora da Kaiser, no qual sio atendidos pelos consultores.
Sdo formadas células de emprego (grupos) com 20 pessoas, que recebem,
durante quatro meses, informacdes sobre como se portar em uma entrevista
de emprego, elaboracio de curriculos, simulacdo de entrevistas e dindmicas
de grupo.” (CATHO'®)

6.6 O PROCESSO DE OUTPLACEMENT

Segundo Cordeiro (2002, pag. 38), o termo Qutplacement € “uma expressao
importada dos Estados Unidos, que serve para denominar o processo de recolocagdo de
executivos demitidos da empresa para buscar nova colocagdo no mercado com o auxilio
da empresa que o desligou.” O momento crucial é quanto ocorre o desligamento, € o

instante do choque da ruptura, o impacto da noticia. Cordeiro:

' Expresso Emprego; Artigo: Aproveite o Desemprego. Disponivel em: http://clix.expressoemprego.pt.
Site visitado em 18/04/2007

5 Catho, Artigo: Demissio Responsdvel, Artigo datado de 10/10/2002. Disponivel em:
http://www.catho.com.br/estilorh. Site visitado em 10/05/2007

' Catho, Artigo: Empresa Socialmente Aceitivel. Artigo datado de 19/12/2002. Disponivel em:
http://www.catho.com.br/estilorh. Site visitado em 10/05/2007
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“Desligamento: Entende-se por desligamento o afastamento de um
funciondrio do quadro de pessoal de qualquer empresa ou organizagdo, o que
pode ocorrer por diferentes razdes: o desligamento pode ser por morte,
aposentadoria, demissdo pedida ou demissdo pela empresa empregadora.”
(CORDEIRO, 2002, pag. 33)

Atualmente vem ocorrendo a diminui¢cdo dos postos de trabalho e o aumento de
candidatos. As universidades jogam todos os anos milhares de jovens no mercado e
estes saem em busca de uma oportunidade, e passam a concorrer com pessoas
experientes. As empresas exigem experiéncia, conhecimento, iniciativa, espirito

empreendedor, enfim as exigéncias sdo diversas e o mercado cada vez mais restrito.

O termo desligamento chega a ser sutil, ja o termo desemprego que é percebido
logo ap6s o anuncio do desligamento tem um peso elevado e ao mesmo tempo
traumdtico. Ao consultar a enciclopédia “on-line” WIKIPEDIA, percebe-se o quanto é

complexo o significado do termo.

“Desemprego é a medida da parcela da forca de trabalho disponivel que se
encontra sem emprego. Esse fendmeno social € observado principalmente em
paises subdesenvolvidos cujas economias ndo conseguem Ssuprir o
crescimento populacional. Um agravante € a crescente mecanizacio e
informatizag¢do dos processos de trabalho, excluindo cargos que antes eram
desempenhados por pessoas e agora o sdo por mdquinas. No Brasil, o
desemprego possui um outro agravante, que € a migracdo de pessoas de uma
regido a outra em busca de oportunidades de trabalho. Isso se se observa das
regides Nordeste para a Sudeste e do interior para as capitais nas regides
Centro-Oeste e Norte”. (WIKIPEDIA')

Percebemos que para nés do Sul do pais, este termo estd mais presente ainda, ao
consultar o site do Dieese encontramos a seguinte informacao: Mantém-se a queda na

ocupacio e a elevacdo no desemprego, segue reportagem:

“As informacgdes captadas pela Pesquisa de Emprego e Desemprego na
Regido Metropolitana de Porto Alegre (PED-RMPA) para o més de maio de
2007 evidenciam a continuidade na queda do nivel ocupacional iniciada no
més de janeiro deste ano, bem como a persisténcia na elevacdo da taxa de
desemprego pelo quarto més consecutivo.” (DIEESE'®, Jun/2007)

Neste contexto as empresas passaram a se preocupar mais com aqueles a quem
desemprega. Segundo Cordeiro (2002, pag. 35), os valores da rescisdo com algum tipo
de gesto como o outplacement, ou outras politicas de assisténcia prolongada mostram

que a preocupagao se estende aos familiares do demitido.

' Wikipedia. Enciclopédia On-Line desenvonvido pela Wikimedia Foundation. Disponivel em:
http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Desemprego&oldid=6564605. Site visitado em 07/07/2007

' Dieese. Pesquisa de Emprego e Desemprego em Porto Alegre. Disponivel em:
http://www.dieese.org.br/ped/poa/pedpoa.xml#. Site visitado em 07/07/2007

42



O consultor Paulo Pedrosa destaca que:

“O Outplacement surgiu nos Estados Unidos na década de 60, tendo sua
divulgacdo e prética ampliadas no meio empresarial a partir de 1975... No
Brasil, o Outplacement é mais recente, e surgiu em 1979... A empresa que
demite e patrocina um Qutplacement, reconhece que o profissional demitido
prestou um 6timo servi¢o na organizacio” (PEDROSA ')

O outplacement é normalmente desenvolvido pela empresa através de
consultoria de recursos humanos com o objetivo de auxiliar o ex-colaborador a realizar
a transicdo de carreira para a nova colocagdo de forma profissional e humana, afirma

Cordeiro.

Na reportagem: Demissdo sem sustos, do dia 09/04/2007 do Jornal Hoje,
anunciou a pratica do outplacement no Brasil através de uma empresa que utiliza esta
conduta como sendo uma forma de amenizar o choque do momento da demissdo. Esta
organizacdo mantém um escritrio a parte, para dar suporte aos demitidos na busca de
um novo emprego. Na mesma reportagem, é apresentado o exemplo europeu para

demonstrar a conduta nas demissdes:

“Na Europa as empresas que demitem... sdo obrigadas por lei a dar apoio a
esses funciondrios. Com isso ndo s as pessoas se sentem mais seguras, (...) €
tém mais chances de recomecar. O treinamento € obrigatério, mas varia de
pafs para pais. Geralmente os empregados recebem apoio psicolégico para
terem apoio emocional e tomar as melhores decisdes sobre o préprio futuro.
Eles recebem também cursos de aperfeicoamento e treinamento para outra
profissdo que tenha maior disponibilidade de vagas no mercado de trabalho.
E se a pessoa que acabou de perder o emprego tem um dinheiro guardado e
quer montar o proprio negdécio, recebe todo o apoio para ter mais chance de
dar certo, ter lucro, criar a o préprio emprego e também dar oportunidade
para outros.” JORNAL HOJE™)

No Brasil, esta pratica ainda é novidade, mas ja comegou a ser usado por vdrias
empresas. Mas € uma prética que atende, normalmente, executivos, de qualquer forma
podemos observar que a imagem que este profissional leva da empresa que mantém este

programa é muito boa.

N

Preservar a imagem e auxiliar o ex-colaborador sé traz beneficios a empresa.
Inclusive a recolocacdo deste profissional acontece de forma mais tranqiiila e rdpida,

com o apoio profissional.

' Pedrosa, Paulo. Outplacement. Disponivel em: www.paulopedrosa.com.br. Site visitado em 15/06/2007
% Rede Globo. Disponivel em: http:/jornalhoje.globo.com/JHoje/0.19125,3069-p-888-0,00.html. Site
visitado em 09/04/2007
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Na reportagem da Folha de S. Paulo, foi comentada a importancia do

outplacement:

“O processo de outplacement comeca muito antes de o funciondrio ser
informado do seu desligamento... muitas vezes em conjunto com uma
consultoria especializada, planeja-se todo o processo de demissdo. Por meio
deles, depois de demitido, o funciondrio recebe orientacdo exclusiva de um
consultor, participa de palestras, cursos... € encaminhado para entrevistas de
trabalho e recebe até apoio psicoldgico. Com esse apoio, a pessoa tem mais
condigdes de retornar ao mercado, tanto por estar mais preparada e atualizada
quanto porque sua auto-estima volta a existir’.” (FOLHA?")

Pedrosa também lista algumas vantagens para as empresas que oferecem ao

funciondrio demitido um programa de outplacement:

“Beneficios para empresa que patrocina Outplacement aos profissionais
demitidos: Reducdo da carga emocional negativa e do stress observados nos
individuos responsdveis pela demissdo; Promog¢do, interna e externa, da
imagem de uma organizagdo que valoriza e ampara seus funciondrios,
provendo-os com uma assisténcia global pés-demissdo; Enriquecimento nas
relagdes trabalhistas entre os funciondrios demitidos e seus ex-empregadores;
Aprimoramento de suas politicas de Recursos Humanos, muitas vezes
consideradas incoerentes e ultrapassadas. Os funciondrios demitidos nio sio
deixados sés e, muito menos, entregues a propria sorte; Inibi¢do no nimero
de demandas judiciais ou qualquer outro tipo de atitude vingativa contra a
empresa; Reducdo de custos adicionais relacionados com as demissdes mal
conduzidas; Motivacdo dos profissionais remanescentes, aumentando a
produtividade; Prevencdo de vazamentos de informagdes; Satisfacdo de ter
feito o melhor pelos seus ex-colaboradores, demonstrando preocupacgdo da
empresa com o ser humano; Minimizacdo do risco de reclamagdes
trabalhistas.” (PEDROSA?)

Esta mesma reportagem traz um 6timo exemplo de condugdo de processo de
demissdo, da empresa Parmalat. Quando desativou uma unidade no final de 2001,
comunicou a demissdo dos funciondrios oito meses antes. “‘Durante esse periodo,
realizamos palestras e cursos diversos, com o objetivo de preparar os profissionais para
o mercado’, diz Djalma Gongalves Barbosa, gerente de desenvolvimento organizacional

e humano da empresa.” (FOLHAONLINE®)

Outro exemplo dado foi o caso da Natura, que devido a mudanca de localidade
de uma fébrica, realizada no final de 2000, aproximadamente 80 funciondrios foram

demitidos. Eles participaram do programa de recolocagdo por seis meses, sendo que

?! FolhaOnLine. Folha de Sdo Paulo: Matéria de 05/12/2002: Empresas adotam demissio humanizada.
Disponivel em: http://www]1.folha.uol.com.br/folha/equilibrio/noticias/ult263ul1948.shtml. Site visitado
em 18/04/2007.

*2 Pedrosa. Paulo. op. cit.

 FolhaOnLine. op. cit. 05/12/2002.
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35% deles conseguiram um novo emprego, € 15% abriram um negdcio préprio, contou

Cristina Rodrigues Liberato, gerente de RH.*

O semelhante ocorreu com a Danone do Brasil, que com a desativacdo de uma
fabrica, no inicio do ano de 2002, fez cerca de 300 pessoas perderem o emprego. A
empresa fez com que este publico fizesse cursos de microinformética, gestdao de
negdcios e portugués. “’Essa filosofia ja faz parte do grupo Danone em diversos locais
do mundo. Que bom que agora no Brasil estamos tratando de forma mais digna e justa a
questdo do desemprego!’, diz Sandra Rietjens, gerente de assuntos corporativos da

empresa”. (FOLHAONLINE®)

A sugestdo final da reportagem € que se o Brasil seguisse o exemplo de paises
como a Noruega, Inglaterra ou Finldndia onde as empresas mantém 25% da populagdo
economicamente ativa trabalhando em tempo reduzido aumentaria as oportunidades de

emprego, reduzindo o nimero de desempregados.

A preocupagdo com os desempregados vem aumentando, € as empresas
percebem a importancia de tratar de forma mais humana e digna o demitido. Com isso
surgiram algumas prorrogacdes dos beneficios que normalmente cessariam ao ocorrer o
desligamento. Com beneficios estendidos por mais algum tempo e demitido fica

atendido por um periodo além da sua permanéncia como funciondrio.

Os beneficios mais comuns que as empresas mantém sao: a assisténcia médica,
odontoldgica, auxilio financeiro para algum curso de qualificacdo, pagamento de

aluguel (se o funciondrio ja possuia é mantido por mais algum tempo).

** FolhaOnLine. op. cit. 05/12/2002.
* FolhaOnLine. op. cit. 05/12/2002.
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7 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A presente pesquisa se constituiu de um estudo exploratério de carater
qualitativo através de aplicacdo de entrevistas com individuos recentemente desligados
de suas empresas. O método de pesquisa de cardter qualitativo foi escolhido

influenciado por algumas de suas caracteristicas a seguir:

“a) um foco na interpretacdo ao invés de na quantificagdo: geralmente, o
pesquisador qualitativo estd interessado na interpretacdo que os préprios
participantes tem da situacéo sob estudo;

b) énfase na subjetividade ao invés de na objetividade: se aceita que a busca
de objetividade € um tanto quanto inadequada, ja que o foco de interesse é
justamente a perspectiva dos participantes;

c) flexibilidade no processo de conduzir a pesquisa: o pesquisador trabalha
com situacdes complexas que nao permite a defini¢do exata e a priori dos
caminhos que a pesquisa ird seguir;

d) orientacdo para o processo € ndo para o resultado: a &nfase estd no
entendimento e ndo num objetivo pré-determinado, como na pesquisa
quantitativa;

e) preocupagdo com o contexto, no sentido de que o comportamento das
pessoas e a situagdo ligam-se intimamente na formagdo da experiéncia;

f) reconhecimento do impacto do processo de pesquisa sobre a situagdo de
pesquisa: admite-se que o pesquisador exerce influéncia sobre a situacio de
pesquisa e é por ela também influenciado.” (MOREIRA™)

Na maioria dos entrevistados, além das respostas descritivas ao questionério
proposto, também foram analisados sentimentos e reacdes dos individuos com relagdo a
cada pergunta e optou-se por transcrever o depoimento utilizando as expressdes dos

entrevistados.

6 MOREIRA, Daniel Augusto. Natureza e Fontes do Conhecimento em Administragio. 2000. Disponivel
em: http://www.fecap.br/adm_online/art11/daniel.htm. Site visitado 07/06/2007.



7.1 PARTICIPANTES DO ESTUDO

Foram desenvolvidas entrevistas com profissionais de diversas dreas, diferentes
niveis de escolaridade, idades distintas e rendas variadas. Abordamos 18 pessoas de

21/07/2007 a 04/08/2007 e podemos observar as diferentes situacdes através do quadro

resumo abaixo.

Quadro 6: Identificacdo dos Entrevistados

Nome | Idade Profissao Escolaridade Dat? d? Tempo no Estado civil
Demissao emprego
Auxiliar de . -
JE 34 Contabilidade Ensino Médio 4/8/2006 11 meses Casado
LI | 30 Atendente de Superior 5/11/2006 Olano | Divorciado
Telemarketing Incompleto
LE | 29 Vigilante Ensino Médio | 570007 | 04 meses Casado
Completo
VL 44 Soldador 1° Grau Completo | 17/7/2007 05 anos Divorciado
FA | 28 Técnico em_ Ensino Médio |~ 9/77007 | 05 anos Solteiro
Telecomunicagdes Técnico
VA 24 Servicos de Limpeza Ensino Médio 7/7/2007 1,5 anos Solteiro
Completo
AE | 20 Auxiliar Ensino Médio | 5375007 01 ano Solteiro
Administrativo Completo
Psicéloga Superior
ED 30 (trabalhando como p 17/01/2007 01 ano Solteiro
Completo
Aux. Adm)
DS 38 Gari 2° Série Priméria | 24/7/2007 07 meses Casado
GU | 24 Estudante de Superior 25/7/2007 1,5 anos Solteiro
Administracio Incompleto
GE 37 Camareira 1* Grau 3/7/2007 03 meses Casado
Incompleto
HE | 35 Administradorde | py 3 oquacio | 5/2/2007 07 meses | Divorciado
Empresas
VI 30 Engenheiro Mecanico Superior 11/4/2007 04 anos Solteiro
Completo
MA | 26 Administradorde | pg o quacio | 1/2/2007 2,5 anos Solteiro
Empresas
SI 42 Bancéria Superior 8/9/2006 05anos | Divorciado
Incompleto
. 02 Graduacgdes e
FE | 50 Administrador de 02 P6s- 6/5/2007 11 anos Casado
Empresas -
Graduacdes
CA | 28 Estudante de Superior 2/4/2007 06 anos Solteiro
Administracio Incompleto
MI 29 Psicéloga P6s-Graduagao 4/4/2007 10 meses Casado

Fonte: Entrevistas realizadas
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7.2 COLETA DE DADOS

A forma de coleta de dados escolhida para a presente pesquisa foi a partir do uso
de entrevistas. Tal escolha se deu em funcdo dos objetivos da pesquisa, na medida em
que se buscou perceber os sentimentos envolvidos com o processo de demissao, além de

buscar saber qual a percepcdo que o ex-funciondrio levava da conducao da demissao.

As entrevistas foram realizadas como base em um roteiro de entrevistas
construido tendo em vista os objetivos do estudo, com 17 questdes diversas,
relacionadas a atividade do demitido e a condug¢ao da demissao segundo a percep¢ao do

funcionario, conforme anexo L.

Procurou-se entrevistar um grupo de pessoas extremamente heterogéneo, a fim
de avaliar as os procedimentos de demissdo pelos quais estes profissionais haviam
passado. Um dos pontos avaliado foi o grau de instru¢do. Para enriquecer esse trabalho,
foram selecionados entrevistados com as mais variadas graduacdes, desde pessoas com
pouca ou nenhuma instrucdo, até profissionais com mais de uma graduacdo e pods-

graduagio.

Grafico 1: Visdo Geral dos Entrevistados — Por Escolaridade

Escolaridade

O Ensino Fundamental

11% Incompleto
22% .
6% | Ensino Fundamental Completo

0O Ensino Médio Completo

1% 0O Superior Incompleto
28%

B Superior Completo

200, O Pés-Graduagéo

Fonte: dados de pesquisa

Com relacdo a renda, buscou-se pessoas que estivessem em situacoes financeiras
diferenciadas. Foram entrevistadas pessoas que tinham suporte financeiro suficiente

para se manter algum tempo desempregada e permitindo-se ndo aceitar a primeira
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proposta de emprego, e outras pessoas que eram a principal fonte de renda da familia e

que precisavam de uma recolocacio urgentemente.

Griafico 2: Visdo Geral dos Entrevistados — Por Renda Familiar

Renda Familiar

11%

55%

O Até 05 SM

= De 5-10 SM

0O De 10-20 SM

0O Acima de 20 SM

Fonte: dados de pesquisa

Foram entrevistados pessoas em diversas idades. Algumas, em fase inicial de

carreira, mas que ja passaram por algum processo de demissdao, enquanto outras pessoas

com mais experiéncia.

Grafico 3: Visdo Geral dos Entrevistados — Por Idade

17%

22%

Idade dos Entrevistados

17%

O Até 25 anos

@ De 26 a 30 anos
0O De 31 a 40 anos
O Acima de 40 anos

Fonte: dados de pesquisa
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Também se buscou uma diversificagdo no quesito profissdes. Foram
entrevistadas pessoas que trabalhavam em diversos ramos, buscando observar préticas

de diferentes empresas.

Essa amostra foi totalmente aleatéria em relagdao ao sexo. Tem-se, entretanto, a

seguinte composicdo: participaram 11 homens (61%) e 7 mulheres (39%).

Quanto ao acesso aos entrevistados, a entrevista foi aplicada pessoalmente com
11 individuos escolhidos aleatoriamente na fila do SINE (Sistema Nacional de
Empregos) da cidade de Porto Alegre. Ao abordar este publico era questionado se a
pessoa tinha sido demitida recentemente e se ela aceitava participar de um estudo que

avaliava a conducdo do processo demissional pelas empresas.

O restante das entrevistas foi realizado com pessoas oriundas de indicagdes,
buscando um publico heterogéneo, de diversas formagdes, profissoes, idades e renda.
Essas entrevistas foram efetuadas a distancia, através de e-mails. Apds, o recebimento
das questdes, foram realizados contatos telefonicos para esclarecimento de eventuais

pontos da entrevista e observar a reacao da pessoa ao tocar no assunto.

7.3 ANALISE DE DADOS

A interpretacdo dos dados coletados foi realizada com base nas respostas obtidas

e analisadas sob a 6tica do referencial tedrico anteriormente construido.

A identificagc@o dos entrevistados apds a transcricdo da cada entrevista ocorre da
seguinte forma: duas iniciais do nome do sujeito para manter em sigilo sua identidade, a
idade, o cargo, o tempo de empresa e 0 tempo em que se encontra ou encontrou-se
desempregado, a renda familiar, o estado civil, filhos e em alguns casos a referencia da

empresa em que trabalhava.

Cabe ressaltar que a pesquisa teve cardter investigativo das prdticas das
organizacdes na conducao do processo de desligamento no que diz respeito ao ponto de

vista do demitido.
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8 DESCRICAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este tépico visa apresentar, de forma resumida, o resultado obtido através da
aplicacdo de entrevistas com diversas pessoas, observando as principais respostas dos

demitidos e a aplicagdo desse discurso ao referencial tedrico abordado no trabalho.

Nas entrevistas apresentadas a seguir, observaremos que o sentido de trabalho
para o individuo é tao importante que sua a perda desencadeia uma série de reagdes e
sentimentos que vao desde o conformismo a situacdes de depressdo. Fica evidenciado
em alguns entrevistados que a demissdo era algo esperado, enquanto outros a surpresa
causou um impacto bastante negativo, a ponto de mudar sua postura em relacdo aos

proximos empregos.

Um ponto em comum entre os 20 individuos abordados foi a tristeza em tocar

neste assunto, tal como exemplifica o depoimento abaixo:

“Simplesmente me chamaram na sala do supervisor que me disse: Ndo
precisamos mais dos seus servi¢os., eu ja imaginava, pois quando fui
contratado entrei na vaga de um rapaz que tinha ido para o seguro, e de uma
hora para a outra o ‘dono da vaga’ voltou.” (JE.34 anos, auxiliar
administrativo, 01 ano de empresa e 11 meses desempregado. Renda familiar
na faixa de 1 a 5 saldrios. Casado, sem filhos, trabalhava em um Frigorifico
da regido metropolitana de Porto Alegre).

A todos os entrevistados, foi perguntado se eles se sentiam injusticados com a
demissdo. De um modo geral, a maioria deles atribui essa injusti¢a a conducao da gestdo

da empresa e a forma de informar ao demitido sobre o seu desligamento.

A preocupacdo com o futuro ficou evidente, e se pode perceber uma

instabilidade emocional aflorada, marcada pela perda da esperanca. Como ja citado



anteriormente, algumas vezes manifesta-se como sinal de desespero. O entrevistado

desabafa quando perguntado: Como te sentes agora?

“A empresa podia ter ficado comigo. Inclusive, eu perguntei o porqué de nao
me aproveitar em outra vaga. Estou sem esperangas. Eu realmente ndo sei o
que fazer. Estou muito triste. L4 em casa, quem ‘segura as pontas’ é a minha
mulher. Eu ja ‘larguei’ curriculo em ‘tudo quanto’ € lugar. J4 fiz um ‘monte’
de entrevistas. ‘Ficam’ de me chamar e ‘nada’...” (JE, 34 anos, auxiliar
administrativo)

Conforme descreveu Caldas (1999, pag. 255), destacando os sentimentos mais
marcantes da perda do emprego no seu objeto de estudo, nossa pesquisa também
permitiu perceber que as pessoas estavam realmente abaladas, o que era constatado na
medida em que seus olhos se enchiam de l4dgrimas, suas vozes ficavam roucas e
trémulas ao contar como aconteceu a demissdao. O préximo movimento analisado era o

de “baixar a cabeca”.

A queda da auto-estima e a percep¢do de menores do saldrio em futuros

empregos estavam claras para algumas pessoas:

“‘Bah’, estou apavorada! Eu reconheco que forcei minha demissdo, agora ndo
posso voltar atrds. Tenho uma filha pequena e sou sozinha. Até consegui um
trabalho ontem, mas é sem vinculo e s6 ganha se vender, € s6 comissdo.
Hoje, me arrependo de ndo ter me esforcado mais no meu emprego anterior”.
(LI, 30 anos, vendedora através de tele marketing. Possuia 01 ano de
empresa. Estd hd 09 meses desempregada. Separada, sua renda familiar era
de 01 a 05 saldrios. Possui 01 filha. Atuava em uma inddstria quimica de
Porto Alegre).

Em livro elaborado pelos associados do Instituto de Estudos Empresariais, Sa

(2006) descreve a fun¢do da empresa da seguinte forma:

“Geralmente, o objetivo maior da empresa ¢ maximizar seus lucros... Desta
forma, quanto menor for o custo de produ¢cdo de um bem sem diminuir sua
qualidade, maior € a eficiéncia econdmica de uma empresa”. (S4, 2006, pag.
256)

Mas, segundo alguns entrevistados, a maximizagdo dos lucros acontece através
de irregularidades e injusti¢as. Os colaboradores identificam-se como prejudicados em
prol do lucro da organizacdo. Observa-se que, em alguns casos, foram ‘“‘cometidas
injusticas” muito antes do anuncio da demissdo. Para eles, reivindicar seus direitos foi o

motivo para a demissao:

“O chefe me chamou e tchau. Eu ja esperava. Na semana anterior, fui
perguntar quando eu receberia minhas horas extras e o chefe ‘sé me enrolou’.
E quando eu cobrei, ele ndo gostou. Eu queria mudar de drea, mas nao tenho
experiéncia, s6 sei fazer isso”. (LE, 29 anos, vigilante, 04 meses de emprego
e a 01 més desempregado. Casado e com a esposa desempregada, possui 02
filhos. Com renda familiar de 1 a 5 saldrios, atuava em uma empresa de
vigilancia de Porto Alegre).
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Estes acontecimentos nao ocorrem isoladamente. Outras empresas acabam
praticando os mesmos atos: “Tive um desentendimento com meu chefe, e ele me disse:
ndo quer, entdo vamos para por aqui” VL (44 anos, soldador). Quando perguntado sobre

qual tinha sido o motivo do desentendimento, respondeu:

“Ele nao foi correto comigo. Eu viajava muito e ndo ganhava didria. S6 me
pagava o transporte. Usava produto quimico e ndo ganhava insalubridade.
Trabalhei duro e ndo tive o direito de reclamar. Agora, ele vai ver. Vou
colocar na justi¢a e ganhar algum dinheiro”. (VL, 44 anos, soldador, 04 anos
e 8 meses de empresa. Estd hda 02 més desempregado. Divorciado, possui 03
filhos. Renda familiar de 1 a 5 saldrios. Paga aluguel e pensdo alimenticia.
Trabalhava em uma pequena empresa metaldrgica de Porto Alegre)

A tensdo fica visivel, principalmente quando perguntado: Como te sente agora?

“Preocupado, preciso arrumar outro servico logo”. (VL, 44 anos, soldador)

Percebe-se que esta situagao de colocar a empresa anterior na justi¢a € bastante
comum. Outro entrevistado também tocou no assunto de pedir reclamatoria trabalhista.
Segue transcricdo de seus comentdrios: “Na verdade, quase fiz um acordo, mas eu vou
voltar, ja coloquei na justica, fui injusticado” (FA, 28 anos, técnico em
telecomunicagdes, 05 anos de empresa, desempregado hd 01 més. Renda familiar de 05

a 10 salarios. Solteiro, sem filhos, mora sozinho).

Esta pessoa usou de ironia ao relatar como se sentia no momento: “esfou
otimo”, podendo-se perceber um sentimento de vingancga, raiva. Essas situagdes foram
referenciadas no quadro “efeitos mais citados nos demitidos”, onde no sentimento

profissional do demitido pode ter reacdes de violéncia em relagdo ao ex-empregador.

A surpresa da noticia da demissao foi outro efeito citado por muitos.

“Estava trabalhando ‘numa boa’. Nao tinham o que reclamar — pelo menos,
nunca reclamaram. A ‘patroa’ me chamou e disse que ndo podia mais ficar
comigo porque ndo tinha condicdes de pagar tantos empregados. Fiquei
muito chocada. Acho que ela podia ter me falado se eu nio estava fazendo as
coisas como ela queria. Acho que € mentira. Quem € que vai fazer a limpeza
agora?”. E ao ser questionado sobre como se sentia, a resposta mais uma vez
identifica a angustia do demitido em buscar uma nova colocacio: “Muito
preocupada com as contas. S6 penso quando vou conseguir um servigo
novo”. (VA, 24 anos, servicos de limpeza. Solteira, sem filhos. Trabalhava ha
01 ano e 04 meses na empresa. Estd hd 1 més desempregada. Renda familiar
de 01 a 04 saldrios. Trabalhava em uma creche em Porto Alegre).

Percebe-se, desta forma, que cada pessoa reage de uma maneira diferente, mas
as preocupacodes destes que passam pela demissao estdo muito proximas. Estar bem para
uma proxima entrevista é importante, mas a tristeza ainda estd presente e a ansiedade de

conseguir uma colocagdo pode ser prejudicial.
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“O meu supervisor me disse que era reducdo de quadro, e como eu era 0 mais
novo da turma, solteiro e sem filhos ele escolheu me demitir, j4 que os outros
tinham familia para sustentar. Eu ndo me senti injusticado, mas fiquei mal
pela perda do emprego, eu gostava de trabalhar 14. O meu chefe disse que
quando as coisas melhorarem, e se eu ainda estiver procurando trabalho, ele
me chama outra vez”. (AE, 20 anos, auxiliar administrativo. Possuia 01 ano
de empresa e estd hd 15 dias desempregado. Solteiro, sem filhos, vive com
pais. Renda familiar de 05 a 10 saldrios. Trabalhava em uma empresa de
segurancga de cargas).

Angustias e preocupacgdes com o tempo que levaram para conseguir um novo
emprego, fazem com que algumas pessoas inclusive busquem alternativas de fora do

Brasil.

“Estou hd pouco tempo desempregada, mas como nunca atuei na minha
profissdo, fica dificil agora que me formei. Estou com dificuldades, pois me
pedem inglés fluente. Até falo, mas ndo € fluente. Fiz varias entrevistas e ndo
deu. Agora vou receber minha ultima parcela do seguro desemprego e vou
embora deste pais.” (ED, 29 anos, psicéloga, mas ndo exerce a profissdo.
Trabalhava hd 01 ano na empresa e estd hd 07 meses desempregada. Solteira,
sem filhos, mora sozinha e trabalhava no departamento administrativo de
uma locadora de veiculos).

Ao ser perguntado para onde ela ia e se ja tinha oportunidade de trabalho, a
mesma entrevistada respondeu. “Estou indo para um novo desafio. Consegui um
emprego na Nova Zelandia. Vou trabalhar de auxiliar de cozinha em um restaurante,

tem um amigo de um conhecido que vai me ajudar. L4 fora, todo mundo se ajuda!”

Houve, também, algumas pessoas, dentre os entrevistados, que aparentavam nao
estar muito preocupados com a situacdo de desemprego, conforme evidenciado na
resposta a seguir: “Olha moga. Eu fui demitido, mas estou tranqiiilo. Tenho uns meses
de seguro [desemprego] para receber e, quando estiver para receber a dltima [parcela],
eu corro atrds de um outro servigo ou fago uns ‘bicos’”. (DS, 38 anos, gari. Casado, 2
filhos. Ficou 07 meses na empresa e estd a 01 més desempregado. Responsdvel pela

renda da familia, pois a esposa nio trabalha,).

Essa prética identificada como “‘jeitinho” € definida pela enciclopédia Wikipedia

como:

“O jeitinho caracteriza-se como ferramenta tipica de individuos de pouca
influéncia social. Em nada se relaciona com um sentimento revoluciondrio,
pois aqui ndo ha o 4nimo de se mudar o status quo. O que se busca é obter
um rdpido favor para si, as escondidas e sem chamar a aten¢do; Por isso, o
jeitinho pode ser também definido como "molejo", "jogo de cintura",
habilidade de se "dar bem" em uma situagdo "apertada'. Nao deve ser
confundido, porém, com malandragem, que possui seus proprios
fundamentos.” (WIKIPEDIA?)

7 Wikipedia. Enciclopédia On-Line desenvonvido pela Wikimedia Foundation. Disponivel em:
http://pt.wikipedia.org/wiki/jeitinho. Site visitado em 03/07/2007

54



7z

Entretanto, esse sentimento ndo é compartilhado por todos os entrevistados.
Algumas pessoas estdo sempre em busca de aprimoramento profissional. Podemos
observar na proxima entrevista, uma referéncia aos efeitos moderadores como o da

superac¢ao, onde o individuo busca crescimento profissional € maior remuneragao.

“Minha demissao partiu da conversar com meu chefe. Eu pedi aumento. Na
verdade, j4 tenho outro emprego em vista. Comego semana que vem. Mas fui
tentar ganhar mais 1d. Dai eu ndo ia sair, né? Mas meu chefe ndo gostou da
idéia e me perguntou se eu nido queria mais ficar se o saldrio ndo fosse
reajustado, e eu respondi que ndo. Tudo foi muito tranqiiilo. Estou muito
bem.” (GU, 24 anos, estudante de administragdo. Demitido ha 15 dias, ficou
04 anos na empresa. Estd desempregado hd menos de 01 més. Solteiro, vive
com os pais. Renda familiar entre 10 a 20 saldrios)

O medo mais uma vez é lembrado. Coincidem as expressdes “sem o chdo a seus
pés”, como citado no embasamento tedrico. Estes sentimentos permanecem mesmo para

aqueles que sao mais experientes.

“Ja € a segunda vez que acontece comigo, mas essa foi cruel! A primeira foi
quando eu trabalhava numa lanchonete. Fiquei 14 por 09 anos e, de uma hora
para outra, me botaram para a ‘rua’. Agora eu estava trabalhando em um
hotel e ‘deu a louca’ no meu chefe, que num certo dia, olhou para mim e
disse que ndo precisava mais dos meus servicos. Foi de um jeito tdo ‘grosso’
que eu ndo tive o direito de perguntar o que tinha acontecido. Ele me mandou
passar no ‘DP’ e levar minha carteira. Eu sai chorando. Parecia que o ‘chao
tinha sumido debaixo dos meus pés’. Achei que nao ia acontecer isso comigo.
Eu cuidava para fazer tudo ‘direitinho’”. (GE, 37 anos, camareira. Possuia 03
anos de empresa e estd desempregada hd 01 més. Casada, possui 02 filhos.
Renda familiar de 01 a 05 salérios).

Para alguns entrevistados, determinadas empresas conduzem de forma amadora
e injusta a noticia do desligamento ao colaborador. Os sentimentos envolvidos passam a
ter, assim, maior significado e conseqiiéncias mais fortes ainda. O individuo magoado

pode levar mais tempo para conseguir uma recolocagdo, como ilustra o depoimento:

“Fui chamado a diretoria e, ap6s longa conversa sem sentido algum e sem
nexo com o assunto em questdo, fui informado sobre o desligamento Fiquei
absolutamente indignado e frustrado. Foi um absurdo tdo, mas tdo grande que
fiquei sem palavras num primeiro momento. Mas coloquei meu ponto de
vista e questionei algumas questdes colocadas. Tentei alertar para o tamanho
da ‘besteira’ que estavam fazendo, mas foi tudo em vdo.” (HE, 33 anos,
administrador. Trocou um emprego de 12 anos por essa nova empresa, em
que permaneceu por 07 meses. Estd desempregado ha 06 meses. Divorciado,
possui 01 filha. E responsivel pelo sustento do seu lar e paga pensio
alimenticia. Renda familiar de 10 a 20 salérios).

Questionado sobre os beneficios mantidos pelas empresas apds a demissdo,
somente um dos entrevistados teve o auxilio-saide mantido por mais 06 meses apds seu
desligamento. O restante do publico ndo recebeu nenhuma extensdo dos beneficios. A

colocagdo de HE ilustra o exemplo da maioria das situagdes:
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“Absolutamente nada! Simplesmente foram todos retirados no mesmo dia.
Inclusive beneficios como plano de satide onde eu pagava parcialmente, para
mim e minha filha Isadora, foram todos cancelados apesar do débito referente
ao més em curso ter sido realizado na folha de pagamento. Muito injusto.”

Quando questionados sobre se a empresa havia promovido algum subsidio para a
recolocagdo, quer seja a contratacdo de uma empresa de outplacement ou reembolso de
algum tipo de curso de aperfeicoamento, de um modo geral, essa pratica demonstrou ser
ainda pouco utilizada pelas empresas cujos ex-funciondrios foram entrevistados. Como

exemplo da auséncia de um programa de apoio ao demitido, HE destacou:

“Simplesmente me abandonou e nada fez para me ajudar. Muito pelo
contrdrio: errou e se negou a corrigir a documentagdo necessdria para
encaminhar o Seguro Desemprego. Quase fiquei sem esse beneficio por
absoluta incompeténcia e ignorancia de seus dirigentes.”

O posicionamento dessas empresas acaba impactando na percep¢cdo que 0S
funciondrios levam da companhia apds o seu desligamento. As empresas desconsideram
que esse ex-colaborador poderd, ainda, manter-se consumidor dos seus produtos,
influenciar negativamente na captacdo de outros colaboradores pela companhia ou
denegrir a marketing da organizagdo perante diversos publicos. Na entrevista abaixo,
pode-se perceber o quanto o ex-funciondrio (HE) pode prejudicar a “imagem” da

empresa:

“Amadora, ‘ridicula’ e sem o minimo de consideragdo e responsabilidade.
Como pode uma instituicdo tirar um profissional com uma histéria de sucesso
de 12 anos em outro emprego e, apenas 07 meses apds, simplesmente dizer
que ndo tem condi¢des de ‘bancar seu saldrio’?”.

Os sentimentos que permanecem nessa fase sdo: magoa, tristeza e frustragdo. E
visivel que este profissional, apesar de j4 estar por 06 meses desempregado, ainda ndao
superou a dor da perda de emprego. Esse tipo de sentimento acaba prejudicando o

profissional no seu processo de recolocacao.

Exemplos de méd conducdo no processo de demissdo sdo relatados por outro
entrevistado: “Fui comunicado da demissdo de forma abrupta, no meio do pétio da
empresa, sem rodeios.” (VI, 30 anos, engenheiro mecanico. Permaneceu na empresa por
04 anos e ficou desempregado por 02 meses. Solteiro, mora com os pais. Renda familiar

de 10 a 20 salédrios. Atuava em uma fabricante de tintas em Porto Alegre).

Quanto a sua reagdo, VI descreve: “Fiquei sem chao. Um absurdo! Foram 04
anos de plena dedicagdo e, de uma hora para outra, fizeram o que queriam, sem me dar
nenhuma oportunidade.” O entrevistado também informa que a companhia ndo se

preocupou com as percepcoes do funciondrio: “E ndo me ‘deram’ os motivos. Foi de
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uma forma ‘truncada’ e ‘desconexa’... Balela !. Ndo tive nem o direito de uma entrevista
de desligamento”. Quanto a percep¢do que VI levard da empresa: “Acredito em intrigas
e medo da minha ascensdo profissional dentro da empresa. Minha chefia ndo me dava

suporte”.

Quanto ao sentido emocional da demissdao, de um modo geral, muitos
entrevistados relatam seus sentimentos de tristeza e méigoa, porém, o entrevistado a
seguir busca em sentimentos de autoconfianca uma forma de superar essa adversidade,
conforme Caldas (1999, 257) reforca como moderador do sentimento negativo da
demissdo. O entrevistado VI desabafa: “Estou me sentindo ‘um nada’, mas entendi,
depois, que a empresa perdia muito mais. Ainda ndo encontraram ninguém do meu nivel

para substituicdo. Todo o conhecimento que eu tinha, levei comigo”.

Por essas ultimas declaracdes, percebe-se que as empresas nao se preocupou
com a imagem que o funciondrio levard de sua experiéncia na companhia para o publico
externo. Uma entrevista de desligamento, além de propiciar ao funciondrio a exposi¢ao
da “sua versdo para os acontecimentos”’, deixard claro os motivos do desligamento,
permitindo ao funciondrio corrigir eventuais falhas na sua préoxima atividade

profissional.

De modo geral, a recolocag@o dos entrevistados ocorreu com algumas perdas de
beneficios e/ou de saldrios em relacdo ao seu ultimo emprego. Em relacdo ao seu novo
emprego, VI comenta: “Jd estou trabalhando, mas ganho muito pouco, fiquei

desempregado 03 meses”.

Em relacio a mudanca na sua postura profissional, grande parte dos
entrevistados declarou que os traumas levados de um processo de demissdo mal-
conduzido ocasionaram certas mudangas de atitudes e cuidados em relagdo ao novo

emprego. O entrevistado VI conclui

“Mudou sim, acredito que eu deva ‘mostrar’ o meu trabalho e a minha
capacidade para o maior nimero de pessoas, e de preferéncia, aqueles que
t&m o poder de decidir quem fica e quem sai de uma empresa. Caso contrario,
¢ a palavra de um chefe, contra a de um subordinado”.

Percebe-se que, por esse relato, conforme o referencial tedrico abordado nesse
trabalho, que os sentimentos de queda da auto-estima e amargura sao aflorados quando
o desligado comenta a sua experiéncia. Outro ponto é que a recolocagcdo, muitas vezes,

acontece somente mediante a reducdo de saldrios. O profissional, pela necessidade de
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uma fonte de renda, acaba aceitando uma nova colocag¢do por um saldrio inferior ao

recebido no seu antigo emprego.

Também se observa que alguns profissionais aceitam empregos abaixo de suas

habilidades.

“Fui informada no final do expediente. Fui chamada na sala do gerente da
fabrica, para comunicar. Eu imaginava que fossemos distribuir as tarefas das
minhas férias, pois dia 02/02 estaria saindo de férias. Tive uma reagdo de
desgosto, ‘nojo’, ‘usada’, raiva. Pois disseram que SP estava reformulando o
quadro e chegaram a conclusdo de que necessitavam de uma secretdria que
fizesse ata de reunido, quando sabia que, ‘no fundo’, que isso era para que eu
ndo me sentisse tdo pior. Nao me informaram os reais motivos, pois acredito
que inventaram essa desculpa porque eu estava tendo um relacionamento
mais forte com o setor de recursos humanos que fica em Sao Paulo. Acredito
que o gerente da fabrica ficou com medo, pois eu estava sendo um elo para
que os gerentes de Sdo Paulo soubessem a maneira como a fébrica é
gerenciada, a qual vai contra todas as normas e regras que a empresa
estabelece para a midia. Eles mantiveram a assisténcia médica e odontolégica
por 1 més.” (MA, 26 anos, administradora de empresas. Trabalhava hd 02
anos e meio na empresa. Ficou Imés desempregada. Renda familiar entre 05
e 10 saldrios. Solteira, sem filhos, mora com os pais)

Novamente, a versdo do demitido reforca sentimentos como raiva e desgosto,

principalmente pela forma como a demissdao ocorreu e pela falta de transparéncia sobre

os reais motivos do desligamento.

Quanto a percepcao da empresa apds a demissdo, a entrevistada MA descreve

que:

“Nenhum diretor questionava a maneira como era gerenciada a empresa,
devido esta regional ser a mais rentdvel do Brasil. No entanto qualquer
empresa torna-se rentavel quando ndo cumprem as leis trabalhistas, normas,
procedimentos. Puxa! Uma fébrica com 80 pessoas e ndo existir um cargo
oficial de recursos humanos € de se duvidar o que estd acontecendo”.

A entrevistada argumentou, também, que a empresa atuava em um ramo

extremamente lucrativo e cuja demanda por seus produtos era bastante superior a oferta,

de modo que sua performance dependia muito mais de um incremento da produgdo do

que de boas préticas de relacionamento de pessoal, uma vez que “toda sua producdo era

absorvida pelo mercado”. Conforme esse depoimento, a drea de recursos humanos dessa

empresa atuava somente nas fungdes burocraticas e financeiras da drea de RH (tarefas

ligadas apenas a pagamento de saldrios e outras fungdes operacionais). Havia uma

caréncia muito grande nos aspectos ligados a treinamento, desenvolvimento de pessoal e

motivacao de equipes.

Quanto aos sentimentos da entrevistada em relacdo a empresa, MA descreve:
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“Estou me sentindo muito mal (fracassada, inttil), pois sei que dei o meu
melhor e mudei muitas coisas para o melhor. Os funciondrios me elogiavam
o tempo inteiro e acreditavam no meu trabalho. Acho que o gerente da
fabrica ndo gostou dessa aproximacdo dos funciondrios, pois sob as
necessidades, eu tentava fazer melhorias e, para isso, utilizava o meu elo com
Sao Paulo para poder trazer beneficios para Porto Alegre”.

Quanto a recolocagdo e postura profissional, ela declara:

“Estou trabalhando como tempordria. Demorei um més para me recolocar.
Estou em uma empresa que é o oposto da anterior. O qual a gestdo de pessoas
¢é realmente utilizada para todos os funciondrios. Sinto-me mais madura. No
inicio, eu mudei minhas atitudes. Estava com muito medo de me expor. Estou
retomando a confianga agora. Nao me exponho tanto como antes. Penso duas
vezes antes de falar. Nao me sinto tdo criativa como antes.”

Ficou visivel nesse depoimento que o comportamento em relacio a nova
colocacdo foi alterado em virtude da experiéncia da demissdo, e as mudangas nos
habitos comportamentais levaram a reducdo de algumas habilidades do entrevistado,

como envolvimento nos empregos futuros, exposicao, participacdo e criatividade.

A experiéncia demonstrada abaixo aponta para uma situacdo bastante adversa.
Diferentemente das declaracdes anteriores, abaixo, estd relatada uma situacdo de

demissao onde a empresa deixou de existir.

“Nao fui comunicada sobre minha demissdo. Meu desligamento da empresa
ocorreu em um dia normal de trabalho. Pela manha, chegando ao local de
trabalho, as portas estavam fechadas. Imediatamente, entrei em contato por
celular com os demais gerentes e, para minha surpresa, alguns ficaram
sabendo do fechamento da empresa por mim. Fiquei numa situacéo de total
inércia. Sentei na escada e comecei a ligar para os diretores e, para meu
desespero, a mensagem dizia: ‘Este telefone estd programado para ndo
receber chamadas’. Esperei alguma movimentacdo no local, mas nada
aconteceu. Todos sumiram: diretores, administrativos, moto boys, e tantos
outros que ali trabalharam por mais tempo que eu. Foi quando a casa caiu.
Acredito que a empresa faltou com seriedade, competéncia e humanidade.
Me senti traida em todos os sentidos. Deixei de viver muita coisa,
principalmente com a minha filha, para que tivéssemos os resultados exigidos
pela Matriz durante estes quatro anos. Chorei muito, de raiva.” (SI, 42 anos,
Trabalhava ha 04 anos na empresa e estd desempregada hd 10 meses.
Solteira, possui 01 filho. Atuava no ramo financeiro de uma cooperativa que,
simplesmente, fechou as portas. Em virtude disso, ndo conseguiu receber
nem o seguro desemprego).

Essa experiéncia relata a importincia dada ao emprego por essa entrevistada
que, muitas vezes, abdicava de sua convivéncia familiar em funcdo do
comprometimento com a empresa e, apos esse fato traumatico, ela descreve que a sua

postura em relacdo ao préximo emprego serd bastante diferente:

“A principal mudanga [na atitude profissional] foi uma andlise mais segura
da proposta da empresa, para ndo cair em mais uma cilada. E quanto ao
aspecto profissional, a vontade de investir mais em cursos de
aperfeicoamento, pois em funcdo da minha idade, tenho que estar apta as
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diversificacdes e segmentos oferecidos, para que eu possa me candidatar e
almejar uma colocacdo.”

A busca pela superacao € identificada quando o individuo percebe a necessidade
e importancia de qualificacdo, reforcada pela dificuldade de recolocacdo acima dos 40

anos, conforme exemplo do profissional abaixo destacado.

“Fui informado pessoalmente. O Diretor apresentou uma carta do meu Chefe

de Sdo Paulo. Tive uma reacdo de naturalidade. S6 achei estranho, pois
nenhum motivo foi alegado. O trabalho estava sendo elogiado pela Diretoria.
Havia na empresa um contexto de desmandos, com algumas 4reas bem
estruturadas e outras com confusdes. Gente sem a qualificacdo devida para
exercer alguns cargos. Foi confirmando o que eu pensava, porque tinha
presenciado outros desligamentos que considerava inoportuno e, no meu
caso, ndo esperava nada diferente disso. Eles mantiveram a assisténcia
Médica por 6 meses. Hoje, ja estou trabalhando. Minha recolocagdo demorou
dois meses. O importante € estar “empregavel”, e isto eu sempre tive ciente,
pois possuo dezenas de cursos e duas faculdades, além da experiéncia do dia-
a-dia. Realizo meu trabalho da melhor forma possivel, com embasamento
técnico, postura profissional, visando o conjunto da Empresa, e nao resistir as
mudangas.” (FE, 44 anos, administrador e economista. Atuou ha 11 anos de
empresa, demitido apds ter sofrido de uma grave doenca que o deixou
hospitalizado durante 1 ano e meio, retornou ao trabalho e ficou por mais 1
ano até que o demitiram. Ficou desempregado por 2 meses. Atua no ramo
financeiro. Casado, 02 filhos, possui renda familiar de mais de 20 saldrios).

A superacdo € identificada em conjunto com o nivel de qualificacdo desse
profissional e estd diretamente ligada ao tempo de recolocacdo. Quanto mais rapido o
profissional consegue um novo emprego, mais rapido ele supera as adversidades que
enfrentou no periodo em que ficou desempregado. Essa constatagdo ficou evidenciada

também com outros entrevistados, conforme abaixo.

“Mediante apresentacdo de carta de demissdo, fui comunicado o meu
desligamento. Nao fiquei muito surpreso, pois a Gerente imediata
demonstrava ndo gostar muito de minha pessoa. Fla ndo me deu muitas
explicagdes, s6 alegou que eu estava desmotivado e que ndo era bom
permanecer na empresa desta forma. Fiquei triste por deixar uma empresa
onde trabalhei por 6 anos da maneira que foi, mas de certa forma me senti
feliz pois o ambiente de trabalho era muito ruim. O setor de gestdo de
pessoas ndo tem a menor nocdo do que se passa dentro da institui¢do e que os
colaboradores da empresa s@o carentes de uma maior ateng¢do por parte deste
departamento. Acho que fui injusticado. A interpretacdo de uma pessoa que
havia chegado a pouco tempo pesou mais que os 6 anos de empresa que eu
tinha, além de toda a confianca que havia na minha pessoa por ocupar o
cargo que ocupava. O plano de satude foi mantido por 30 dias, em razdo de ter
sido descontado a mensalidade do més e de eu ter reivindicado este beneficio,
caso contrdrio ndo teria ganhado nada. Fiquei exatamente 43 dias parado”
(CA, 28 anos, estudante de administracdo. Com 06 anos de empresa, ficou
desempregado por 43 dias. Solteiro, morava com os pais. Renda familiar de 5
a 10 salarios, atuava no ramo financeiro)

Percebemos que a preocupacdo intrinseca ao individuo permanece na lembranca.
O termo “parado” reflete que o profissional se sentia incomodado com aquela situacio,

0 que com que ele buscasse uma nova colocagdo rapidamente.

60



“Fui informada com a maior ‘maturidade’ e tranqiiilidade. Nao fui pega de
surpresa porque a empresa estava passando por uma reestruturacdo apds um
processo de fusdo. Percebi uma certa imaturidade no que diz respeito as
praticas de RH. Fiquei chateada, por estar sendo desligada e por ndo ter
conseguido desenvolver um trabalho melhor, com mais tempo, mas ao
mesmo tempo aliviada, pois hd alguns meses estava percebendo uma certa
indiferenca com relacdo ao meu trabalho. Além disso, a pessoa de RH a
quem eu me reportava esta sendo constantemente ‘grossa’ e indelicada na
maneira de fazer o acompanhamento do meu trabalho. Nao acho isso legal, e
por isso digo que foi um alivio sair daquele ambiente. S6 ndo gostei da
postura que algumas pessoas estavam tendo com relacdo ao meu trabalho, ou
seja, de indiferenga por ja saberem que eu seria desligada. Acredito que tenha
ficado um pouco mais madura com relacio a postura em ambiente de
trabalho. Cada empresa exige uma postura, tem as suas regras, 0Os Seus
valores. Aos poucos, estou aprendendo a ser flexivel o bastante para me
adaptar aos diferentes estilos de empresa e de liderancas. Agora, ja estou
trabalhando. Levei 2 meses e meio para me recolocar. Estou super bem
colocada em uma empresa multinacional, a segunda maior do ramo de
alimentos. Estou com um grande desafio, de ser a tnica pessoa de RH — linha
de frente — na regido do RS e SC. Atendo a drea de vendas da empresa,
portanto estd sendo bastante dindmico e exigindo uma postura muito mais
estratégica do que operacional, mostrando uma maturidade legal da empresa
com relacdo ao RH. Estou acreditando muito neste trabalho!” (MI, 28 anos,
psicéloga. Trabalhou por 10 meses na empresa e demorou 02 meses e meio
para sua recolocagdo. Casada, sem filhos. Possui renda familiar superior a 20
salarios)

As trés ultimas entrevistas refletem que a demissdo € inerente a qualquer tipo de
pessoa e de formagdo. No entanto, os profissionais mais qualificados possuem uma
visdo um pouco diferenciada do processo de demissao e, também, sdo mais facilmente

recontratados.
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9 CONSIDERA COES FINAIS

Foram realizadas 18 entrevistas com profissionais de diferentes perfis. Embora,
estatisticamente, seja um ndmero relativamente pequeno para qualquer conclusdo
definitiva sobre o assunto demissao, ainda assim essa pesquisa permitird obter algumas

conclusdes importantes a cerca do processo demissional.

No primeiro momento, imaginava-se que pessoas com maior grau de instrucao
receberiam maior aten¢do e melhores conducdes no processo de demissdo através da
empresa que demitia. Apds a conclusdao da pesquisa, percebeu-se que, em todos 0s
relatos apresentados, as praticas das empresas “pecavam’ na condugdo do processo de
demissdao. Embora tenha que ser considerado que a demissdo gera sentimentos
negativos do funciondrio em relacdo ao seu antigo empregador, e essas respostas nao
sdo isentas dessas percepcdes, ainda assim, € possivel concluir que o processo de

demissdo, na maioria das vezes, nao foi bem executado.

A imagem que o funciondrio levaria da empresa que o demitiu, apesar dos
sentimentos descritos acima, poderia ser melhorada através de uma condug¢do mais
humana e atitudes de apoio ao ex-colaborador. Na maioria dos casos, fica nitido que a
empresa pouco Se preocupou em manter sua imagem positiva junto ao funciondrio
demitido, que apesar de demitido, muitas vezes, continuard sendo consumidor dos
produtos da empresa. Além disso, esse funciondrio pode influenciar negativamente a

imagem da empresa no mercado.

A manuten¢do de beneficios por um determinado periodo apds a demissdo foi
oferecida por apenas uma das empresas citadas nas entrevistas. Nos demais casos, a

suspensdo de todo e qualquer direito ocorreu imediatamente apds o desligamento do



colaborador, sendo que, em um dos casos, por motivo de “fraude”, ndo foram sequer
garantidos os direitos bdsicos da rescisdo (como fundo de garantia, aviso prévio e

seguro desemprego).

Infelizmente, nenhum dos entrevistados citou exemplos de empresas como
Kaiser, Kodak, Danone e Parmalat, que conduziram o processo de demissdo de forma
mais humano. Essa ultima teve a preocupacdo de proporcionar qualificacdo ao
funciondrio que seria desligado, em todos os niveis da unidade que seria fechada,

através de um programa de outplacement.

As boas préticas evidenciadas nao foram citadas pelas pessoas entrevistadas,
mas sim de pesquisa realizada na internet onde se buscou empresas conhecidas que
utilizavam de procedimentos como outplacement. A preocupacdo inicial era observar
como as empresas devem agir no processo de demissdo. Mas observou-se que sao

poucas as condutas e procedimentos relacionados a este tema.

Desta forma, a colaboragdo deste trabalho serd de tentar mostrar aos gestores a
importancia de manter a preocupacdo com o colaborador, ndo s6 enquanto funciondrio,
mas também quando ocorrer demissdes. A empresa deve ter a consciéncia de ao desligar
um colaborador além do fator financeiro ele sofre com intimeros sentimentos que
podem ir desde o impacto inicial até condicdes de profunda depressdo e impoténcia

frente ao mundo.

O objetivo deste trabalho € subsidiar gestores a implantar em suas empresas
procedimentos mais humanos, onde a empresa, num primeiro momento, tente evitar o
desligamento, e se ndo for possivel, pelo menos oportunize a este funciondrio condi¢des

de buscar uma nova coloca¢do no mercado de trabalho.

O sucesso de uma organizacdo depende exclusivamente das pessoas que fazem
parte dela. Assim, reter talentos e reduzir indices de rotatividade s@o os primeiros passos

para uma o sucesso de uma organizagao.
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ANEXO I- ROTEIRO DE ENTREVISTA COM O DEMITIDO

Nome: Profissdo:

Area de atividade:. Data da demissao:

Tempo de permanéncia na empresa:

Estado civil:. Sexo( )F ( )M

Escolaridade:

Vocé € o principal responsavel pelo sustento do seu lar?
Qual era a renda Familiar quando vocé estava trabalhando?
( ) Menos de 1 salario minimo

( ) De 1 a 3 salarios minimos

( ) De 4 a 6 salarios minimos

( )De 7 a 11 salarios minimos

( ) Mais de 12 salarios minimos

Como que te comunicaram o desligamento?

Qual foi sua reagao?

Foram explicados os reais motivos da demissao?

Foram mantidos beneficios? Quais e por quanto tempo?

A empresa te auxiliou em algum processo de recolocag¢ao?

A empresa custeou ou te ofereceu algum curso de qualificagdo?

Qual sua percepcao da empresa?

Emocionalmente, como se sentiu naquele momento?

Voce se sentiu o se sente injusticado?

Como se sente neste momento



ANEXO II - ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO.

- Modelo Basico:
Aspectos gerais:
Data da entrevista: / / .
Nome:
Data da Demissao:

Tipo de desligamento: ( ) voluntaria ( ) Involuntaria

Quais as razdes para seu desligamento?

Sua experiéncia era condizente com o cargo ocupado?

Os objetivos da companhia foram/ficaram claros para vocé?

Sua integracdo a equipe foi facil? O que faltou? Como deveria ser feito?

Os beneficios motivaram-no de forma especial? O que falta no pacote de beneficios
oferecido pela empresa?

A politica de treinamento e de desenvolvimento é compativel com as exigéncias feitas
a vocé no deu dia a dia? Ou melhor, a aplicacdo dos recursos em T&D € compativel
com o que se espera de vocé? O que faltou?

O que voce faria se trabalhasse no RH?

Seus problemas pessoais foram tratados de forma adequada pela chefia imediata?

Como avaliaria a politica salarial de empresa?

E a politica de carreira oferecida? Ela é clara? Moderna? Agressiva?



Com relacao ao ambiente de trabalho:

O que voce acha das instalagdes da empresa? Ela te proporciona o conforto
desejado/necessario para o correto desempenho de suas atribui¢cdes?

E alocalizacao?

E o relacionamento entre os colegas de trabalho?

Como vocé avaliaria a estrutura da empresa no que diz respeito as normas gerais? Ou
melhor, vocé€ que a empresa pratica o que fala? E burocratica ou tem uma gestao
moderna e motivadora?

E quanto as politicas gerais? Vocé as conhece? Sao compativeis com as
necessidades/desejos dos clientes? O que vocé mudaria/alteraria nas politicas gerais da
organizagao?

Como vocé avaliaria a eficiéncia/eficdcia da empresa? Vocé acredita que o cliente se
sente atendido/respeitado e satisfeito a partir do nosso padrao de eficiéncia/eficacia?

Como vocé avaliaria o interesse da companhia pelo desenvolvimento dos
funciondrios? O que merece ser mudado?

Como vocé avalia o programa de qualidade da empresa? Ache que algo deve ser
mudado?

Como vocé avaliaria os processos da drea que fez parte? E a comunicagao?
E as relagdes entre os colegas?

Como vocé avaliaria a chefia:

No que diz respeito a apoio.

No que diz respeito a lideranga.

No que diz respeito a conhecimento.

Vocé poderia ter sido bem sucedido em outro cargo? Qual? Por qué? Vocé acredita
que o RH poderia ter agido de forma mais proativa a fim de minimizar o impacto de
sua saida?

Fonte: Interativa (www.interativa.com.br)
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ANEXO III - A SAGA DO DEMITIDO

Foi numa sexta-feira

Ao final do expediente

Que a secretaria avisou:

O diretor o chama, € urgente!

Pensei logo no plano

De metas pro ano que vem,
Na certa € aplauso do chefe
Pra quem trabalhou tdo bem.

O diretor, educado,

Com um café me brindou,
Mas foi direto ao assunto:
Seu tempo conosco acabou!

Lamentou profundamente,
Mas nada podia fazer:

A decisao vem de cima,
S6 me resta obedecer!

Voltei para minha sala,
Nem sei como 14 cheguei

E com medo, méigoa e raiva
Sentei na cadeira e chorei!

Passado o primeiro choque
Pouco a pouco revivi

E sozinho com minha dor
Sobre tudo refleti.

Prata da casa eu me via,
H4 quinze anos ou mais,
Uma careira ascendente,
Dos melhores profissionais.

Foi quando entio a empresa
Pela sua consultoria

Trouxe em muito ma hora,
A tal reengenharia.

Fungdes foram extintas,
O organograma encolheu,
Os processos mudaram
E a Burocracia morreu.

Os saldrios mais altos
E os cargos gerenciais,
Muitos foram pra rua,
Tudo sem volta, jamais!

Agora até eu demitido

Por culpa, é claro, da empresa,

Que nunca me cobrou nada
E me faz tal surpresa.

E fui refletindo, pensando,
Até que afinal me ocorreu

Foi s6 a empresa culpada
Ou culpado fui também eu?

Sera que o Inglés

Do qual nunca quis saber
Que limitou minhas chances
E o emprego me fez perder?

Ou terd sido o desprezo,
Medo, quase pavor,
Daquela maquina burra
Chamado computador?

E os cursos oferecidos
Dos quais sempre escapei?
Seria por falta deles

Que na rua acabei?

Nao, razdo maior do que todas
Foi a simples constata¢do

De que fiquei no passado.
Fugi da renovacio.

Somos ambos culpados,

A empresa assim como eu,
Por ndo evitar a tempo

O que afinal ocorreu.

Enfim, agora ja ¢ tarde,
Nao hd mais o que fazer.
E levantar a cabeca

E continuar a viver.

Vou contar com a familia,
Que saberd me ajudar.

E partirei logo em busca
De ao sol um melhor lugar.

E ao terminar estes versos

Da saga do demitido

Ofereco dois simples conselhos
Que, espero, facam sentido.

A vocé, executivo,

Com toda a sinceridade,
Mantenha sempre no alto
Sua empregabilidade.

E pra vocg, 6 empresa,

Me cabe recomendar:
Acompanhe de perto o seu time
Pra nédo ter que dispensar.

Laerte Leite Cordeiro, 1996
(extraido do Manual de gestdo

pessoas e equipes, p 45,46,47)
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