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PROCESSO DE DEMISSAO E SUAS IMPLICACOES: PERSPECTIVAS
DOS GESTORES E DOS COLABORADORES REMANESCENTES EM
EMPRESAS DE MEDIO E GRANDE PORTE DE GETULIO VARGAS, RS

Resumo: As empresas cada vez mais dependem das pessoas que nelas atuam para garantir excelente
produtividade. Nesse sentido, muitas delas preocupam-se com o processo de admissdo, com ferramentas para
medir desempenho, estratégias de treinamento e desenvolvimento, entre outras acBes. Percebe-se, porém, que o
tema das demissdes, ndo vem sendo devidamente valorizado, embora, estudos tém demonstrado que 0s processos
de desligamento de pessoal, se ndo bem conduzidos, podem gerar impactos negativos para a empresa. Este
estudo teve por objetivo geral identificar como é conduzido o processo de demissdo nas empresas e quais 0S
impactos para as organizagdes e para os individuos remanescentes. O processo de demissdo das empresas foi
descrito qualitativamente. Os impactos das demissdes, tanto para as empresas quanto para os individuos
remanescentes, sofreram analise de contetdo. Os resultados indicaram que o processo de demissdo é semelhante
nas empresas, consiste basicamente em identificar os motivos da demissdo, realizar uma entrevista para
comunicagdo da demissdo e logo apos é efetuada a rescisdo do contrato. Algumas empresas utilizam ferramentas
como a entrevista de desligamento e prolongamento de beneficios. Os principais impactos identificados foram no
ambiente interno e na eficacia organizacional da empresa. Para o individuo remanescente verifica-se 0 aumento
do volume de trabalho, a desestruturacdo da equipe e o sentimento de inseguranca quanto & estabilidade na
empresa.

Palavras-chave: Demissdo; Empresas; Funcionarios.

Abstract: The companies more and more depend on the people that act on them to warranty the excellence on
the productivity. In this way, a lot of companies take care of the admission process, with tools to measure the
performance, strategies of trainings and development, between other actions. It is perceptive, however, that the
subject of demission is not properly valorized, although studies have demonstrated that the firing process of
people, if not well conducted, can generate negative impacts to the company. This study has by general goal
identify how is conducted the demission process in the companies and which impacts to the organizations and to
the remaining people. The demission process of the companies was described qualitatively. The impacts of the
demissions, both for the company as for the remaining people, had content analysis. The results indicated that
the demission process is similar in the companies, consists, basically, on identifying the demission reason,
realize an interview to communicate the demission and, as soon as the interview is finished, the demission and
extension of benefits. The main impacts were identified in the internal environment and in the organizational
efficacy of the company. For the remaining individual it is verified the increase of the volume of work,
destructuring of the team and the insecurity sense of the stability in the company.

Keywords: demission; companies; employees

1. INTRODUCAO

A competitividade acirrada, a globalizacdo, a rapidez de informacgdes tém causado
muitas mudangas nas organizac¢Oes. As empresas precisam se adaptar a essas mudancas e criar
estratégias para manterem-se competitivas no mercado. Em tempos de crise, a tendéncia é
adotar medidas para reduzir custos e aumentar a produtividade. Para tanto, reengenharias,
downsizing e terceiriza¢Ges, tém sido acdes constantes. Nesta mesma perspectiva, exige-se,
cada vez mais dos colaboradores um perfil pré-ativo e polivalente e os colaboradores que néo

estdo dispostos a mudar geralmente séo desligados das empresas.
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Pode-se afirmar que o trabalho também vem sofrendo profundas transformagdes nas
ultimas décadas. Antigamente o trabalho era tratado como algo vergonhoso, sendo que era
designado somente para escravos. Porém, este conceito, com o passar dos anos, foi-se
transformando e hoje o trabalho é extremamente valorizado, seu significado para as pessoas
vai além da necessidade de sobrevivéncia, € um elemento constitutivo do ser humano que
deposita seus sonhos, suas motivagdes, seus objetivos e a esperanca de uma vida melhor.

Uma demissdo pode ser uma experiéncia traumatica para quem passa pelo processo
pois representa um ritual de ruptura entre o colaborador e a empresa. Segundo Schuster
(2006), um processo de demissdo pode causar varios problemas ao individuo, como uma crise
de identidade, pois o ser humano € aquilo que ele faz e o desligamento cria um desconforto
emocional muito grande no individuo que acaba perdendo suas motivacdes e seus objetivos.

A partir do exposto este estudo foi desenvolvido no intuito de responder a seguinte
problemética: como é conduzido o processo de demissdo nas empresas € quais 0S impactos
para as organizagdes e para os individuos remanescentes? Como objetivo geral foi proposto
identificar como é conduzido o processo de demissdo nas empresas e quais 0s impactos para
as organizacdes e para os individuos remanescentes. Como objetivos especificos: conhecer o
processo e as ferramentas utilizadas para demissao, avaliar qual o impacto da demisséo para a
empresa, avaliar qual o impacto da demissdo para o individuo remanescente e oferecer

alternativas para qualificar o processo de demissdo para reduzir este impacto.

2. METODOLOGIA

Tratou-se de um estudo qualitativo, do tipo estudo de casos multiplos. Para a
realizacdo da pesquisa foram selecionadas seis empresas de médio e grande porte da cidade de
Getulio Vargas-RS, sendo duas prestadoras de servicos, duas industrias e duas comerciais e,
destas, também foram selecionados alguns funcionarios. A escolha das empresas deu-se
através de amostragem ndo probabilistica denominada intencional. As empresas pesquisadas
optaram pela nao divulgacéo da razao social.

Os dados foram coletados atraves de questionarios (para 0s gestores) e entrevistas
semiestruturadas (para os colaboradores). Os dados dos questionarios foram descritos
sumariamente enquanto que as informagfes das entrevistas foram tratadas por anélise de

conteudo.
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3. FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 O SIGNIFICADO DO TRABALHO PARA AS PESSOAS

A palavra “trabalho”, segundo Carmo (2005) remete ao latim tripalium, nome de um
instrumento formado por trés estacas utilizado para manter presos bois ou cavalos dificeis de
ferrar. Complementando a idéia de Carmo (2000), Enriquez (1999) ressalta que o tripalium
era considerado um instrumento de tortura, logo o trabalho era “aquilo que tortura”.

Enriquez (1999) evidencia que nas sociedades antigas o trabalho ndo era valorizado,
pois o trabalho esta ligado a necessidade, necessidade de se cobrir, de se alimentar e para 0s
gregos antigos tudo o que esta ligado a necessidade ndo define a liberdade e nem a grandeza
do homem, sendo que a necessidade de produzir e de comercializar era a cargo dos escravos.
O trabalho ndo era valorizado de maneira alguma.

Porém, Enriquez (1999) afirma que com a revolucdo Inglesa acompanhada da
revolucdo politica americana e pela revolucdo francesa o trabalho passou a ser valorizado, e se
transformou num simbolo de liberdade do homem, para transformar a natureza, transformar as
coisas e a sociedade. Milkovich e Boudreau (2006, p. 73) diz que “muitas pessoas encontram
no trabalho sua realizagdo pessoal e seu status social”.

Carmo (2005) evidencia que a valorizacdo do trabalho sofreu grandes mudangas em
decorréncia do surgimento do capitalismo, principalmente com relacdo as posturas medievais
onde passou a imperar 0 produtivismo e o écio passou a ser revoltante. Surgiram, entdo,
varios filésofos e economistas exaltando o trabalho como a Unica fonte de riqueza.

Essa idéia se difundiu rapidamente, pois ela correspondia ao desejo das nacOes
naquele momento. Essa nova mentalidade sobre o trabalho gerou a mobilizagdo das pessoas
para o trabalho e surgiu a idéia de que as pessoas que ndo trabalham sdo inuteis. Nesse
contexto, 0s operarios passam a reivindicar o trabalho como um elemento constitutivo e
fundamental da sua personalidade (ENRIQUEZ, 1999).

No entanto, Borges apud Borges e Tamayo (2001), ressalta que o significado do
trabalho varia para cada individuo, na medida em que deriva do processo de atribuir
significados e apresenta aspectos socialmente compartilnados e associado as condigoes
historicas da sociedade, sendo assim, um constructo sempre inacabado.

Para entendermos o significado do trabalho € necessario entender o sentido que o
mesmo traz & vida das pessoas. Segundo Albornoz apud Duarte (2007, p. 7) “o individuo

moderno encontra dificuldade em dar sentido a sua vida se ndo for pelo trabalho”. Conforme
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Duarte (2007) o trabalho da sentido a vida do cidadéo, pois é através do trabalho que obtém o
sustento para a sua sobrevivéncia e que o identifica como sujeito.

O fato de estar em contato com os outros, de manter relacbes numerosas e intensas,
age como um estimulante para si mesmo, contribui para o desenvolvimento de lagos de
afeicdo durdveis, procurando por vezes a seguranca e a autonomia pessoal (FOX apud
MORIN, 2001). Complementando Branddo (2002), diz que o exercicio de um trabalho ou
profissdo representa uma fonte de contatos sociais e de informacdes sobre nés mesmos e
sobre 0 nosso papel na sociedade, a identidade profissional é uma parte fundamental da
imagem que formamos de nés mesmos.

O exercicio de uma profisséo estabelece um elo muito forte com o individuo, podendo
vir a confundir-se com ele préprio, a identidade profissional assumir o lugar da identidade
pessoal. E muito comum pessoas se apresentarem como sendo as suas profissdes: “eu sou
médico”, “eu sou professor” etc. Sendo assim, o trabalho é um forte indicador de sucesso ou
fracasso do individuo e a ruptura deste vinculo vai influenciar na estrutura construida
(BRANDAO, 2002).

De acordo com Schuster (2007), a competitividade no mundo do trabalho estd cada
vez mais acirrada. As pessoas, porém, precisam trabalhar e essa necessidade do trabalho ndo é
somente no sentido de sobrevivéncia, mas também no sentido da inclusdo na sociedade em
gue o individuo esta inscrito. No momento em que o individuo enfrenta um processo de
desligamento ele sofre uma crise de identidade, pois o ser humano é, afinal, aquilo que ele
faz. O desligamento causa um desconforto emocional muito grande no individuo, que perde
suas motivacdes e seus objetivos. Enriquez (1999), afirma que toda perda de trabalho provoca
uma ferida profunda na identidade do individuo, concorrendo para a desagregacdo de sua
personalidade.

Portanto, o significado do trabalho para as pessoas vai muito além da necessidade de
sobrevivéncia, sendo elemento fundamental na construcdo da identidade. A partir do estudo
do significado do trabalho para as pessoas, podemos relacionar a grande responsabilidade que
é a decisdo de um desligamento e 0 quanto é importante que o processo de demisséo seja

planejado e realizado de forma responsavel e justa.

3.2 PROCESSO DE DEMISSAO: CONCEITO E PROCEDIMENTOS RECOMENDADOS
Segundo Caldas (2000), entende-se por demissdo a perda do emprego como um evento

significativo na vida das pessoas, tirando do individuo seu emprego remunerado, contra sua
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vontade. E um processo que deve ser realizado com muito planejamento e cautela nas
organizacOes. Neste sentido, Macedo (1994) ressalta que as demissdes sem critérios
gerenciais sadios e que ndo sao sustentadas por uma politica de Recursos Humanos de longo
prazo, ainda que com a justificativa de “sobrevivéncia dos negdcios”, representam uma das
formas mais injustas e arbitrarias de demissdo, que infelizmente ainda é utilizada por um
grande namero de empresas.

De acordo com Milkovich e Boudreau (2006, p. 264) “as demissdes podem causar
profundo impacto na auto-estima e na seguranca das pessoas. Perder o emprego pode ser uma
experiéncia angustiante”. Observa-se que os empregados remanescentes e os candidatos a
emprego tém seu interesse por uma organizacdo afetado pela abordagem que a empresa usa
para lidar com as demissoes.

Dessler (2003) ressalta que um estudo recente descobriu que individuos que receberam
uma explicagcdo completa sobre os motivos e a maneira pela qual as decisdes de desligamento
foram tomadas tinham maior probabilidade de perceber a sua demissdo como justa; de apoiar
a organizacdo que fez a demissdo e também de indicar que ndo desejam processar 0 ex-
empregador.

Segundo Zanella (2006), os processos de desligamentos, em geral, sdo dolorosos
porque, muitas vezes, os profissionais ndo estdo preparados para 0 momento da demissdo. O
mesmo autor afirma que para os gestores que tém o papel de demitir também néo € diferente,
0 processo de demitir alguém € tdo dificil que muitos gestores preferem continuar mantendo
em suas equipes funcionarios que ndo tem mais o perfil para as fungdes que exercem.

Quando ocorre uma demissdo, um dos procedimentos importantes que a area de
recursos humanos pode lancar mao é a entrevista de desligamento. Conforme Chiavenatto
(2002), essas entrevistas servem para diagnosticar e corrigir os problemas que estdo causando
a saida do pessoal. Seria interessante aplicar esta entrevista tanto para funcionarios que pedem
a sua demissdo, quanto para funcionarios demissionarios, para que se consiga fazer uma
pesquisa completa sobre as causas dos desligamentos.

Além disso Dessler (2003) destaca que as entrevistas de desligamento geralmente sdo
conduzidas pelo departamento de RH, com o objetivo de obter informacOes a respeito do
cargo ou questdes relacionadas que possam dar ao empregador um retorno sobre o que esta
certo ou errado na empresa.Da mesma forma, segundo Marras (2000) a entrevista de
desligamento consiste em um questionario respondido pelo empregado em desligamento

complementado por uma entrevista pessoal.
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De acordo com Macedo (1994) comunicar uma demissdo é um processo muito
estressante e delicado. Compete aqueles que tem a responsabilidade de comunica-la, fazé-lo
de maneira positiva e construtiva. E preciso que a comunicagdo seja 0 menos traumatica
possivel, tanto para o demitido quanto para a pessoa responsavel por informar a demisséo,
deve ser conduzida com honestidade, transparéncia e objetividade. E muito importante
preservar a imagem da empresa e resguardar a dignidade dos que ficam.

O grande problema num processo de demissao € que geralmente a pessoa responsavel
por comunicar o desligamento ndo se prepara para realizar este processo. Segundo Macedo
(1994) alguns profissionais quando necessitam comunicar a decisdo da demissdo, causam
mais problemas internos do que os demitidos, porque eles simplesmente ndo se preparam
adequadamente e acabam confiando no improviso.

Demitir alguém ndo é tarefa facil. O ser humano constroi a sua identidade a partir do
trabalho e deposita nele muitas expectativas e a demissao representa a quebra deste elo entre o
funcionario e a empresa, podendo causar impactos tanto para a organizacdo quanto para o
individuo. Em virtude disto, o processo de demissdo deve ser conduzido com cautela e da
forma mais transparente possivel para diminuir os seus impactos sobre a empresa.

Drucker apud Nara (2005), ressalta que as organizacfes precisam ter uma grande
responsabilidade no ato de demitirem levando em consideracdo os impactos que causam em
seus funcionarios e no ambiente de trabalho. Milkovich e Boudreau (2006), ressalta que se as
demissfes ndo forem realizadas com justica e transparéncia, 0os empregados remanescentes
perderdo a confianca na empresa e pensardo em sair também.

Segundo Macedo (1994), apds o processo de demissdo € preciso reconstruir a auto-
estima e fortalecer a imagem da empresa perante seu publico interno, pois quando a empresa
ndo da atencdo para os efeitos negativos de uma demissdo no ambiente interno ela acaba
plantando o virus da suspeita e do “salve-se quem puder” e os resultados desse virus sdo baixa

na produtividade, sentimentos ndo tratados, animosidade entre outros.

4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1 PROCESSO DE DEMISSAO SOB A OTICA DA EMPRESA

O processo de demissdo das empresas participantes da pesquisa, de um modo geral,
seguem as seguintes caracteristicas: antes de tomar a iniciativa de demitir o colaborador as
empresas costumam realizar uma conversa alertando o colaborador da necessidade de

mudancas e orientando como devera ser o comportamento do mesmo, caso a atitude néo
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venha a melhorar e a empresa optar pela demisséo, o superior imediato ou depto de RH faz a
comunicacdo da demissdao e o encaminha ao departamento de recursos humanos que ird
providenciar o término do contrato de trabalho.

Na empresa A verifica-se que 0 processo esta mais estruturado, dispondo de um
procedimento em forma de fluxograma para o processo, utilizando a ferramenta da entrevista
de desligamento. O departamento de recursos humanos executa um papel de aconselhamento
para auxiliar o superior imediato na decisdo da demisséo.

Com esta pesquisa, observou-se que as demissdes sdo comunicadas, na sua grande
maioria (50%), pelo superior imediato, 0 que considera-se ser a forma mais adequada, pois o
superior imediato exerce uma funcdo de linha, ou seja, possui autoridade direta com seus
subordinados. De acordo com Kwasnicka (2007), funcéo de linha refere-se ao pessoal que tem
responsabilidade direta sobre os objetivos organizacionais e tém autoridade ilimitada.

Algumas empresas ainda delegam essa funcdo ao Departamento de Recursos
Humanos. Considera-se que esta atividade ndo deve ser delegada a este setor devido ao RH
ser um departamento de staff desempenhando um papel de assessoramento. Conforme Stoner
e Freeman (1999) autoridade de staff diz respeito a grupos ou individuos que proporcionam
Servigos para uma organizacao, o significado de staff refere-se aos elementos da organizagéo
que ndo sao classificados como de linha. A principal funcdo do staff é fornecer ajuda e
aconselhamento aos administradores.

Quando analisados os critérios que as empresas se baseiam para definir uma demissao,
em primeiro lugar, aparece o desempenho. Pode-se perceber que este critério € extremamente
importante em empresas que trabalham com metas, sendo este, fator determinante para a
demissdo. O segundo critério € o perfil ndo compativel, o terceiro é a confianca e por ultimo o
tempo de empresa. Cada vez mais as empresas tém exigido resultados dos colaboradores.
Antigamente, a confianca e o tempo de empresa eram considerados os fatores mais
importantes para a permanéncia no emprego, hoje, o que se espera de um colaborador é o
resultado.

Quando analisada a reacdo do funcionario no momento da demisséo, a maioria das
empresas identifica uma reacdo neutra. Algumas empresas percebem reacdes negativas e
positivas. Observa-se que a principal razdo para a reagdo negativa do funcionrio no momento
da demisséo é o fato de ndo conseguirem entender os motivos que levaram a empresa a tomar
tal atitude. Algumas empresas colocam que a reacao do funcionario depende muito do motivo

que a pessoa esta sendo demitida.
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Ainda neste aspecto, foi possivel identificar que quando a empresa realiza um trabalho
de preparacdo do funcionario para uma possivel demissdo, a reacdo costuma ser neutra. Ou
seja, se a empresa adota um procedimento de alertar o funcionario a respeito das atitudes e
desempenho inadequados, orientando que deverd melhorar, se por virtude vir a ocorrer a
demiss&o o funcionario aceitara com mais facilidade o posicionamento da empresa.

A maioria das empresas avaliam que os funcionarios conseguem aceitar os motivos da
demissdo, o fato de se realizar uma conversa no momento do desligamento explicando os
motivos ajuda na aceitagdo dos mesmos. Das empresas pesquisadas, apenas uma empresa
realiza entrevista de desligamento e relata que os beneficios desta ferramenta é coletar
informac@es dos principais processos da empresa principalmente do RH e com isso identificar
oportunidades de melhoria.

Uma alternativa para amenizar o impacto da demissdo é oferecer beneficios ao
demitido, com a pesquisa foi possivel verificar que a maioria das empresas nao oferecem
nenhum tipo de beneficio ao demitido, sendo que apesar de ndo disporem desta estratégia
consideram que € valida principalmente para dar seguranca e tranquilidade para a pessoa que
esta sendo desligada, em contrapartida, uma empresa ndo considera esta estratégia valida por
julgar que na realidade da empresa os funcionarios ndo tém essa visdo de acompanhamento e
ndo costumam analisar o processo de demissdo. Um das empresas estudadas utiliza esta
estratégia sendo que o beneficio oferecido € plano de salde por tempo indeterminado.

Nenhuma das empresas pesquisadas oferece servico de outplacement. O servigco de
outplacement pode ser uma ferramenta importante de apoio no processo de demisséo, com a
utilizacdo deste servico a empresa consegue minimizar o impacto da demissdo para o
individuo e passa uma imagem positiva aos remanescentes.

Com relagéo ao atual processo de desligamento da empresa, metade das empresas
afirmam que se fosse possivel gostariam de alterar alguns aspectos do processo, entre as
alteracdes citadas esta tornar o processo mais pratico e realizar avaliacdo psicoldgica com o
funcionario para verificar se ha possibilidade de reverter a demissdo. A outra metade das
empresas consideram que 0 processo esta adequado e ndo ha nenhum aspecto para alterar.

De acordo com a pesquisa em metade das empresas € verificado que a ansiedade dos
remanescentes aumenta apés uma demissdo, enguanto que, a outra metade das empresas
afirmam que ndo ha alteracdo, nenhuma empresa constatou a diminui¢do da ansiedade apos
um desligamento. As empresas percebem o aumento da ansiedade no sentido de demonstrar

maior produtividade no periodo p6s uma demissao, o que pode-se dizer que ¢ uma forma de
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manifestar insegurancga quanto a permanéncia na empresa, uma vez que, passados alguns dias,
a produtividade retorna ao mesmo nivel.

Complementando o estudo, no que diz respeito a produtividade e desempenho interno
ap6s uma demissdo, metade das empresas verificam um aumento na produtividade e
desempenho interno, outra metade dizem que ndo h& alteracdo, ndo foi constatado que ha
diminuicdo do desempenho. Pode-se concluir que apds uma demissdo o desempenho interno
tende a aumentar devido o aumento de ansiedade dos remanescentes.

Ao serem questionadas sobre como o clima organizacional costuma permanecer apos
uma demissdo, a maioria das empresas concorda que o clima organizacional permanece sem
alteracdes em decorréncia de que os colaboradores sabem das regras e obrigacdes e que é
justificado a equipe que fica os motivos da demissdo. Analisando esses dados, pode-se dizer
que a justificativa para a equipe remanescente dos motivos da demissdo diminui o impacto no
clima organizacional.

As empresas que reconhecem que o clima fica alterado dizem que fica uma
preocupacdo e inseguranca nos funcionarios remanescentes e ha uma desestruturacdo da
equipe de trabalho. Neste mesmo sentido, apds uma demissdo, os remanescentes tendem a se
sentir inseguros com relacdo a estabilidade na empresa, verifica-se que os colaboradores se
demonstram mais pré-ativos nos seus resultados. Porém, esta pro-atividade ocorre logo apds
uma demissdo e tem duracdo de um curto tempo, ou seja, os funcionarios percebem que 0
desempenho esta sendo avaliado e se sentem inseguros, para sanar essa insegurancga tentam
demonstrar maior produtividade, mas com o passar de alguns dias, retornam ao mesmo nivel

de desempenho que tinham antes.

4.2 IMPACTOS DO PROCESSO DE DEMISSAO SOB A OTICA DOS FUNCIONARIOS
REMANESCENTES
4.2.1 Processo de demisséo sob a dtica dos funcionarios remanescentes

De acordo com a maioria dos funcionarios participantes da pesquisa, as empresas tém
realizado as demissoes de forma correta, “ eu acho que ¢ de forma bem humana. Porque eles
procuraram separar, dar privilégios nas pessoas casadas, as que tem familia, que dependam da
renda pra pagar a faculdade (...) (E5).

Ao analisar esses depoimentos percebe-se que 0 processo de demissdo € aceito com

menos resisténcia pelos funcionarios remanescentes quando a demisséo € justificada, ou seja,
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quando percebem que a empresa avalia varios aspectos antes de demitir, demissfes por baixo
desempenho e/ou por mau comportamento sdo mais facilmente aceitas pelos remanescentes.
Num processo de demissao existem muitas ferramentas que podem dar o suporte para
que o processo seja realizado de forma mais justa como apoio psicoldgico, recolocagdo no
mercado de trabalho, beneficios etc. Neste aspecto, percebe-se que os funcionarios tem uma

visdo critica com relacdo a qualificacdo do processo, o que justifica-se com o depoimento:

“  [..Jeu acho que as Ultimas desse tempo pra ca, eu acho que eles tdo
analisando bem, porque antes ndo tinha uma psicdloga que vinha aqui, ndo tinha
esse sistema de fazer entrevista, faze... v&é como que é o funcionario realmente.
Agora ndo, agora vem a psicéloga, ela avalia as pessoas, Vé se a pessoa é apta ou
ndo pra desempenhar as tarefas. Pra demitir a psicologa faz a entrevista de
desligamento (E19)”.

As demissdes sdo causadas geralmente por mau desempenho, perfil inadequado para o
cargo, reducdo de quadro e também no caso de ndo alcance de metas estabelecidas.

Nas empresas onde se trabalha com metas, o fator crucial para a permanéncia na
empresa € o alcance das metas. Neste caso, o funcionario que ndo tem atingido sua meta a
alguns meses, ja sabe que podera ser demitido. Como pode-se perceber com os depoimentos a
sequir:

[...] pra nds aqui, a gente mesmo se demite. Tu tem metas e metas pra fechar.
Ham que nem tu ndo fecha meta de venda, tem consércio, tem servigos esses
negécios. Ndo € um més, dois meses que tu ndo vai fechar que vocé vai pra rua,

ndo, as vezes passa, tu fecha um més, mas depois fica cinco, seis meses sem fechar
(E4).

Pode-se perceber que os funcionarios que trabalham com metas definidas tendem a
aceitar a demissdo no caso de ndo atingir as metas, porém observa-se nos depoimentos que ha
uma grande insegurancga quanto a permanéncia na empresa, 0 que pode-se dizer que gera um
nivel de estresse devido a esta constante inseguranca e pressdo por resultado.

Hirigoyen (2006), afirma que o estresse sdo as sobrecargas e as mas condicBes de
trabalho. O estresse profissional vem de pressdes e exageros de tarefas repetitivas que pode
ocasionar esgotamento e levar a pessoa a um burnout, que significa uma depressdo por
esgotamento.

Macedo (1994) salienta que comunicar uma demissdo é um processo muito estressante
e delicado, compete aqueles que tem a responsabilidade de comunica-la faze-lo de maneira

positiva e construtiva. E preciso que a comunicacio seja 0 menos traumatica possivel, deve
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ser conduzida com honestidade, transparéncia e objetividade. E muito importante preservar a
imagem da empresa e resguardar a dignidade dos que ficam.

Um funcionario chegou a comparar o processo de demissdo com um processo seletivo,
onde o motivo da demissdo foi reducdo de quadro e houve vérias demissGes realizadas no

mesmo momento:

“Nessa ultima demissdo eles dispensaram a gente mais cedo durante o dia anterior
e no outro dia todo mundo veio no mesmo horario. Entdo quem recebia o cracha na
entrada passava pra dentro da fabrica e quem néo recebia subia aqui no RH pra
assina a demissdo. Como um processo seletivo assim. Entéo a alegria era receber o
cracha (E5)”.

Com este estudo também foi possivel identificar com os depoimentos que uma
demissdo causa muitos sentimentos nos funcionarios remanescentes. O principal sentimento
identificado foi o de tristeza, muitos funcionarios relataram se sentir muito triste apds a
demissdo de um colega, em alguns casos, a perda do colega causou desmotivagao, “ah eu
sinto pelo meu colega. Pra mim tem que ser uma equipe né, uma coisa boa, mas aconteceu
(E4)”.

Em alguns depoimentos identificam-se sentimentos de revolta “eles querem saber em
ter o lucro deles, minha filha. Agora se tu ndo da o... se eles ndo estdo satisfeitos contigo, hoje
tu anoitece e amanhi tu ndo amanhece. E bem assim (E4)”, outro participante da pesquisa diz
“aqui ¢ assim, a gente praticamente ¢ nimeros né (E17)”.

A partir destes Gltimos trechos € possivel perceber a coisificacdo do ser humano que
pode ser entendida, de acordo com Lacaz-Ruiz e Castro (s.d.), como um processo de

reducionismo do ser humano, chegando a ser tratado como uma coisa, ou um simples numero.

4.2.2 Imagem interna e Ambiente de trabalho

Também pOde-se perceber que o0 processo de demissao causa muita inseguranca nos
funcionarios remanescentes quanto & permanéncia na empresa: “na verdade pra gente ¢ um
baque né, quando um colega vai pra rua a gente fica com aquela imagem, bah posso ser a
proxima (E2)”.

E possivel identificar ainda a inseguranca no sentido de ndo saber se o seu proprio
desempenho é satisfatério para a empresa o que acaba interferindo no clima organizacional:

“E muitas vezes ela deixa que tu fica com sentimentos sabe se o colega foi pra rua, tu

fica sentido, tu fica magoado. Mas a vida continua tem que ir levando (E14)”.
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Milkovich e Boudreau (2006) ressalta que se as demissdes ndo forem realizadas com
justica e transparéncia, os empregados remanescentes perderdo a confianga na empresa e
pensardo em sair também. No relato do entrevistado E6 é possivel identificar esta perda de

confianga na empresa.

“Um pouco insegura também, porque de todas essas demissdes, tu nunca
sabe, 0 préximo pode ser eu. Entdo se sente muito insegura e nao tem mais aquela
visdo assim. Tu até procura coisas fora, vai pensando em alguma coisa. Se
acontecer tu ta preparado. Eu acho que de tanto que acontece na verdade todo
mundo j4 ta meio preparado, pra espera (E6)”.

Pode-se dizer que a inseguranga causada nos remanescentes em virtude da demissao
de colegas pode ser causada pela falta de comunicagdo. Sempre que for necessario demitir um
colaborador é importante que a empresa esclareca aos funcionarios remanescentes 0s motivos

que levaram a empresa a tomar essa atitude.

4.2.3 Eficacia Organizacional

A maioria dos entrevistados considera que uma demisséo néo interfere de forma direta
no seu desempenho “no meu desempenho ndo, porque afinal, vocé tem que ser profissional
né. Eu estou aqui pra trabalhar, a gente sente muito pelas colegas que se foram, mas eu tenho
que desenvolver o meu trabalho independente de quem tiver aqui ou nao (ES)”.

Porém em outro depoimento o entrevistado diz: “... 0 meu trabalho ndo teve digamos o
impacto direto, mas hd um impacto no todo da empresa, porque digamos assim, desfalca
algum setor (E27)”. Com esta fala é possivel identificar que uma demissdo impacta na
eficacia organizacional. O grau do impacto vai depender da forma como a demissdo foi
conduzida e do contexto em que transcorreu.

“Na verdade o impacto porque tu j& algum tempo tu ja monta aquela estrutura
de trabalho e todo mundo sabe o que que tem que fazer no setor, mas cada um é
especifico pra fazer alguma coisa entdo isso impacta no trabalho porque na verdade
coisas que eram de trés pessoas, duas pessoas agora fazem, entdo impacto no andar
do trabalho, porque antes eram trés e agora sdo duas, entdo as coisas aceleram
(E9)”.

Com esses depoimentos é possivel identificar alguns fatores interligados que causam
um impacto considerdvel na eficacia de uma organizacdo. Sao eles: a desestruturacdo da
equipe de trabalho, o aumento do volume de trabalho e sentimento de magoa com a empresa.

Obter uma equipe de trabalho coesa e eficiente ndo é tarefa facil para a organizagéo.

Em virtude disto que qualquer acdo que repercuta na equipe de forma negativa deve ser muito
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bem pensada, como € o caso da demissdo. Neste sentido, Duarte (2007) cita como
conseqiiéncia da demissdo um aumento de volume e da carga horaria de trabalho dos
remanescentes.

E importante que antes de decidir por uma demisséo seja realizada uma avaliacdo dos
impactos que podera causar na equipe, que pode ser o acUmulo de trabalho aos
remanescentes, sentimentos de magoas com a empresa, como foi percebido através dos

depoimentos e o estresse causado pela inseguranca.

5. CONCLUSAO

Ao concluir a analise deste trabalho, retomamos a problematica da pesquisa que foi
identificar como funcionarios e direcao das empresas percebem o processo de demisséo e seus
impactos. A pesquisa foi realizada com a diregdo das empresas e com os funcionarios
remanescentes a fim de obter uma visdo geral do processo, tanto na 6tica da empresa, quanto
na otica dos funcionarios remanescentes.

Com base no objetivo de conhecer o processo e as ferramentas utilizadas para
demissao, pode-se afirmar que o processo de demissdo é semelhante em todas as empresas
sendo que consiste basicamente em identificar os motivos da demisséo, realizar uma
entrevista para comunicar a demissdo ao funcionadrio que esta sendo desligado, que
geralmente é realizada pelo superior imediato, logo apds o demissionario é encaminhado para
realizar a rescisdo do é contrato. Algumas empresas tém 0 processo um pouco mais
estruturado, utilizando de algumas ferramentas como a entrevista de desligamento e
beneficios, enquanto que outras ndo utilizam nenhum tipo de ferramenta.

O segundo objetivo especifico tinha o intuito de avaliar o impacto da demissdo para a
empresa, neste sentido foi identificado que o principal impacto da demissao para a empresa é
no ambiente interno e na eficacia organizacional, a demissdo conforme identificado a partir
dos depoimentos dos funcionarios entrevistados, causa sentimentos de inseguranca, tristeza,
desmotivacdo... e esses sentimentos afetam diretamente o desempenho do funcionério e a
percepcao do mesmo gquanto a imagem da empresa.

Ao avaliar o impacto da demissdo para o individuo remanescente verificou-se que
ap6s uma demissdo ocorre aumento do volume de trabalho, desestruturacdo da equipe de
trabalho, sentimento de inseguranga quanto a estabilidade na empresa e tristeza ao perder
colegas de trabalho. Esses fatores podem ocasionar: estresse no trabalho, sentimento de

reducionismo do ser humano e consequentemente a baixa na produtividade.
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O ultimo objetivo deste estudo foi oferecer alternativas para qualificar o processo de
demissdo para reduzir estes impactos. Foram apresentadas algumas ferramentas que podem
ser utilizadas para qualificar o processo. Fica o desafio de incorporar essas ferramentas ao

processo qualificando-o para reducdo dos impactos negativos.
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