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INTRODUCAO

Reestruturagdes organizacionais, modificacdes das estratégias competitivas, fusdes e
aquisicdes tornaram-se mais acentuadas a partir de 1980, provocando mudancas radicais que
impactam o emprego, o desemprego, a carreira e, portanto, a vida dos profissionais. A relacao
entre trabalho e desemprego possui a capacidade de influenciar o estado emocional, psicologico
e social das pessoas. Em cendrio de forte recessdo, com uma massa de executivos em situagao
de desemprego, e sob os efeitos emocionais, psicolégicos e sociais, € relevante entender se o
ato da demissdo e o desemprego geraram a percepcdo de violacdo da dignidade humana do
individuo, a ponto de influenciar a importancia atribuida aos valores humanos, alterando, assim,
sua hierarquia a partir da experiéncia vivida.

Esta pesquisa teve por objetivo identificar se houve alteragdo na hierarquia dos valores humanos
em executivos em situacdo de desemprego, e que sofreram violacdo de dignidade no ato da
demissdo. A pesquisa foi realizada com 446 executivos em situacdo de desemprego, clientes de
uma empresa especializada em transi¢ao de carreiras, que perceberam a sua dignidade violada
no ato da demissdo. A pesquisa foi realizada com o emprego de abordagens qualitativas e
quantitativas. A abordagem qualitativa consistiu em 14 entrevistas e andlise de relatos de
experiéncia vivenciada no ato da demissdo, tendo sido os dados tratados com andlise de
conteudo. A abordagem quantitativa contemplou a aplicacdo do Questiondrio de Valores
Bésicos — QVB, em duas etapas com apoio da técnica experimental Priming, e tratamento de
dados com estatistica descritiva e multivariada.

Os resultados permitiram identificar a alterag@o na hierarquia dos valores humanos, bem como
mudancas na valorizacdo atribuida a cada valor entre as fases de pleno emprego e de
desemprego. Como contribuicdo pratica, o estudo recomenda quais mudancas as empresas
especializadas em transi¢do de carreiras deverdo promover em seus programas, para lidar com
a nova hierarquia de valores basicos dos individuos, fruto da violagdo da dignidade no ato da
demissao.

PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

Tendo em vista os efeitos psicossociais do desemprego, € relevante para as organizagdes,
liderancas e profissionais o entendimento se a violacdo da dignidade do individuo no ato da
demissdo pode agravar ainda mais esses efeitos, alterando a hierarquia e a relevancia atribuida
aos valores humanos bésicos.

O objetivo desta pesquisa foi verificar se houve alteracdo na hierarquia dos valores humanos
em executivos em situacdo de desemprego, e que sofreram violacdo de dignidade no ato da
demissao. Como objetivos especificos buscou-se: 1) identificar a ocorréncia de préticas de
violacdo de dignidade em processos de demissdo de executivos; 2) analisar a relevancia
atribuida aos valores humanos bdsicos por executivos na fase de pleno emprego e na fase de
desemprego; 3) verificar se a relevancia atribuida aos valores humanos por executivos em fase
de desemprego difere por género e por faixa etaria.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste tdpico serd abordado o desemprego, funcdes, papel do executivo e demissdo involuntéria
em suas formas, tipos e efeitos. Serdo apresentados os conceitos de Dignidade Humana,
especialmente no tocante a sua violagio durante o ato da demissdo de executivos, bem como o
referencial tedrico de valores humanos.

O trabalho e o0 desemprego



Fryer e Payne (1984) afirmam que o trabalho pode ser agraddvel ou desagradavel, e pode estar
associado ou ndo a trocas de natureza econdmica. O trabalho € visto como o uso do tempo,
energia e dedicagcdo pessoal que um profissional presta a outro, com objetivo de receber em
uma compensacdo financeira ou psicossocial, ou ambas, de tal forma a lhe permitir o
atendimento das necessidades pessoais e sociais (MARRAS, 2001). Quanto ao emprego, trata-
se da ocupagdo de uma pessoa, correspondendo ao conjunto de atividades remuneradas em um
sistema organizado economicamente. A no¢do de emprego implica quase necessariamente a
nog¢ao de saldrio e o consentimento do individuo de que uma outra pessoa dite suas condi¢des
de trabalho (ENGLAND; WHITELEY, 1990).

Jahoda (1987), a partir da Teoria da Privacao, esclarece que as func¢des psicossociais do trabalho
vao além do saldrio e dele derivam, sendo estas: motivag¢ao positiva para o trabalho, defini¢ao
de identidade e status, realizacao de atividade estruturada, estruturacao do tempo e provimento
de relagdes sociais.

Para o termo desemprego, nesta pesquisa, utiliza-se como definicio a perda e/ou ndo obtencao
de um posto de trabalho regulamentar, seguida da procura de novos postos de trabalho e
combinada ou ndo com trabalhos precdrios (irregulares e nao regulamentados contratualmente,
na forma da lei).

O desemprego pode ocorrer de vérias formas, de acordo com Gremaud, Vasconcellos e Toneto
Junior (2002, p. 106): “conjuntural, friccional, estrutural e por avangos tecnoldgicos”. O
desemprego ciclico ou conjuntural advém de condi¢des recessivas na economia. O desemprego
friccional € aquele decorrente do tempo necessario para que o mercado de trabalho se ajuste. O
desemprego estrutural é aquele decorrente de mudancgas estruturais em certos setores da
economia que eliminam empregos, sem que haja, a0 mesmo tempo, a criacdo de novos
empregos em outros setores.

Demissao: formas e tipos

A demissdo pode ocorrer tanto de forma voluntaria como de forma involuntdria. A demissao
involuntdria de um profissional qualquer pela empresa, € ndo necessariamente o caso de
executivos, objeto do estudo desta pesquisa, pode ocorrer por varios motivos, que em comum
s6 tém o fato de o contrato de trabalho ter sido unilateralmente interrompido pelo lado do
empregador. Por isto, adotamos o seguinte conceito para o termo demissdo involuntdria:
processo pelo qual a organizacao cessa unilateralmente a relagdo de trabalho com o profissional
(CALDAS, 2000). Tomasko (1990) agrupa as demissdes involuntdrias em categorias genéricas,
as varias formas de demissdo que existem, tendo por critério as causas que as motivaram, quais
sejam: 1) demissao individual, dispensa ou corte de pessoal (demissdo em massa).

Neste estudo, participaram executivos cuja demissdo involuntdria se deu nas categorias de
demissdo individual, em funcdo de desempenho, reestruturacdo ou situagcdes internas das
organizacdes, € também, executivos cuja demissdo se deu por corte de pessoa, seja por
fechamento de empresas ou areas.

Dignidade Humana

Dignidade € a qualidade de quem € digno, ou seja, de quem € honrado, exemplar, que procede
com decéncia, com honestidade. E um substantivo feminino, que vem do latim dignitate, que
significa honradez, virtude, consideracdo. Para o filésofo alemao Immanuel Kant (1724-1804),
adignidade € o valor de que se reveste tudo aquilo que ndo tem preco, ou seja, que ndo € passivel
de ser substituido por um equivalente.

Dessa forma, a dignidade é uma qualidade inerente aos seres humanos enquanto entes morais
e éticos. A dignidade € totalmente insepardvel da autonomia para o exercicio da razio pratica,



€ por esse motivo que apenas os seres humanos revestem-se de dignidade. Uma primeira
dificuldade em discutir a dignidade humana comeca na aplicagdo correta dos termos: dignidade,
dignidade humana e dignidade da pessoa humana. De acordo com Gosdal (2006), o conceito
de dignidade ndo se restringe exclusivamente a pessoa humana, aplicando-se a quem ainda nao
adquiriu esta condicao.

Dois significados diferentes subjazem a ideia de dignidade (MEYER; PARENT, 1992). A
primeira € que as pessoas tém uma certa dignidade inerente, como consequéncia de serem
humanas. O segundo é que as pessoas ganham dignidade por meio de suas a¢des (CASTEL,
1996). Defender a dignidade da pessoa significa resistir as violacdes da dignidade e insistir em
ser tratado com respeito (FREEMAN; ROGERS, 1999).

Dignidade da pessoa humana no trabalho

Trabalhar com dignidade € uma parte fundamental da realizacdo de uma vida bem vivida, mas
o local de trabalho muitas vezes representa obstaculos desafiadores, devido a ma gestao ou ao
abuso gerencial. Defender a dignidade e obter a autoestima por meio do trabalho sdo
fundamentais para o bem-estar dos trabalhadores. Garantir a dignidade dos funciondrios é
igualmente importante para as organizacdes que tentam fazer uso efetivo do seu capital humano
(HODSON; ROSCIGNO, 2004).

Hodson e Roscigno (2004) oferecem uma imagem valiosa das causas, consequéncias e padroes
dos esfor¢os dos trabalhadores para manter a dignidade. Eles mostram que, mesmo nos locais
de trabalho onde o abuso é comum e a md gestdo torna o orgulho uma realizacdo dificil, os
trabalhadores ainda encontram maneiras de criar significado no trabalho e alcancar o respeito
proprio. Eles usam suas descobertas e andlises para reavaliar as teorias contemporaneas sobre
o local de trabalho, incluindo aquelas baseadas nas tradi¢cdes de Marx, Weber, Durkheim,
Foucault e teorias feministas. O modelo conceitual de Hodson (1996) da agéncia e da dignidade
humana contribui amplamente para a nossa compreensdo da natureza do trabalho nas
sociedades avancgadas. A vida exige dignidade, e um trabalho significativo € essencial para isso.
Assim, o trabalhador pode um dia curar-se do chefe abusivo e sair do cargo. A resisténcia ao
abuso é um ato pelo qual se recupera a dignidade de alguém (VREDENBURGH; BRENDER,
1998).

A dignidade também ¢é realizada mediante a resisténcia contra a negacdo da dignidade de
alguém, como as que surgem de chefes abusivos ou priticas de gerenciamento ruins. Ao
defender a dignidade e alcancar a autorrealizag@o, os trabalhadores se estabelecem como
agentes ativos com algum controle sobre suas vidas de trabalho.

Hodson e Roscigno (2004) analisam quatro estratégias que os trabalhadores usam para manter
e defender sua dignidade: resisténcia, cidadania, criacdo de sistemas de significados
independentes e desenvolvimento das relacdes sociais no trabalho. Tratam também dos quatro
desafios principais para se trabalhar com dignidade: ma gestdo e abuso, excesso de trabalho,
limites a autonomia e contradi¢cdes do envolvimento dos funciondrios.

Para este estudo, usamos a interpretacdo do executivo participante de como se deu o ato de sua
demissdo, para identificar a ocorréncia ou ndo da violacdo de dignidade. As condigdes
apresentadas por Jacobson (2009), esclarecem as condi¢des que tanto podem promover quanto
violar a dignidade nas relagdes humanas. As condi¢des que promovem a dignidade podem gerar
a emancipacdo do ser humano, ao passo que as condicdes que violam a dignidade podem
transformar o ser humano em um meio para atingir determinados fins, objetivando/coisificando
0 humano.

Valores Humanos



Uma das definicdes mais conhecidas do constructo valores ¢ que “um valor ¢ uma crenca
duradoura de que um modo especifico de conduta ou estado dltimo de existéncia € pessoal ou
socialmente preferivel a um modo de conduta ou estado final de existéncia oposto ou inverso”
(Rokeach, 1973). Nesta mesma dire¢do, Schwartz (1994) define os valores como “metas
desejaveis e transituacionais, que variam em importancia e servem como principios na vida de
uma pessoa’.

Os valores s@o passados de geracdo para geracdo, o que sugere que a sociedade tem uma
natureza autorreguladora (GOUVEIA, 2013). Ademais, sdao aprendidos por meio de processos
de socializacdo, levados a cabo por pais, professores, cultura, sociedade e instituicOes,
influenciando atitudes, julgamentos, escolhas, atribui¢des e acdes (ROS, 2006). Os valores sdo
compreendidos como aspectos psicolégicos que cumprem o papel de guiar os comportamentos
e representar cognitivamente as necessidades humanas (Gouveia, 2011).

A Teoria Funcionalista dos Valores Humanos parte do modelo proposto por Schwartz e Bilsky
(1987, 1990), o qual visava oferecer uma tipologia universal dos valores humanos, pretendendo
que este conjunto de valores fossem universais (Schwartz 2006).

Teoria Funcionalista dos Valores Humanos

Fundamentalmente, a Teoria Funcionalista dos Valores Humanos, foca nas funcdes que os
valores exercem. Os valores definem modos de orientacdo que sdo disponiveis a todas as
pessoas, embora adotados de maneiras distintas de acordo com a experiéncia pessoal e o
contexto sociocultural de cada um (Gouveia, 1998). Ademais, tal como as necessidades, os
valores possuem um nimero limitado (Gouveia et al., 2011).

Teoricamente fundamentado, este modelo assume quatro pressupostos: (1) assume a natureza
benevolente do ser humano, considerando, portanto, que todos os valores sdo positivos e
desejaveis (Kluckhon, 1951); (2) considera os valores como principios que guiam os individuos
(Rokeach, 1973); (3) reconhece sua base motivacional (Inglehart, 1977); e (4) considera
apropriado tratd-los como terminais (Rokeach, 1973), ou seja, expressam um proposito em si
mesmo e representam metas superiores que vao além daquelas que surgem biologicamente
(Gouveia et al., 2011).

Os valores guiam o comportamento do individuo em uma orientagdo pessoal — individuos
centrados neles mesmos, egocéntricos, € com foco intrapessoal — ou social — individuos
centrados na sociedade, que enfatizam o grupo e com foco interpessoal. Os valores pessoais sao
subdivididos em valores de experimentacdo e realizacdo, enquanto os valores sociais
subdividem-se em interativos e normativos. Gouveia (1998, 2003; Gouveia et al., 2009) inova
ao apresentar um terceiro grupo, que se situa entre e sdo compativeis com os valores pessoais
e sociais: os valores centrais. Estes valores sdo a base organizadora ou espinha dorsal dos
outros, e podem ser subdivididos em valores de existéncia e suprapessoais.

A combinagdo das duas dimensdes funcionais dos valores forma uma estrutura com
configuracao duplex, com duas facetas axiais. O eixo horizontal representa a primeira faceta, e
corresponde ao tipo de orientagdo (social, central ou pessoal), enquanto a segunda faceta é
representada pelo eixo vertical, o qual corresponde ao tipo de motivador (materialista ou
idealista). O cruzamento dos eixos origina uma estrutura 3x2, composta por seis subfuncoes
para os 18 valores, distribuidas de forma equitativa.

Figura 1 — Dimensdes, Func¢des e Subfun¢des dos Valores Basicos



Valores como padrdo-guia de comportamenios
Metas pessoais (0 Metas cenirais (0 Meias sociais (0
individuo por si proposito geral da individuo na
mesmo) vida comumdade)
3 . ) Experimentagiio Suprapessoal Interativa
- Necessidades p % § prap gy
& | .. ! Ry Emocao Artes Afetividade
¥ g | idealistas (a vida = . = : : ’
== : Estimulagio Conhecimento Apoio social
=8 como fonte de , i
um ; Prazer Igualdade Convivéncia
2B oportunidades) w
E S
2 ; 7 dad Realizacio Existéncia Normativa
Q| SOrRece Exito Estabilidade Obediéncia
k=g materialistas (a . v ;
= i font Poder Satde Religiosidade
. vida como fonte ; . : ? g
= I, e - Prestigio Sabrevivéncia Tradigio
de ameaga)
Fonte: Gouveia (2013)

Nesta etapa apresentam-se os procedimentos metodolégicos que foram empregados na
conducdo desta pesquisa, incluindo as justificativas da op¢do pela metodologia qualitativa e
quantitativa, além do apoio e uso do Priming Experimental, instrumentos de pesquisa e coleta
de dados, procedimentos para andlise dos dados e detalhamento do perfil dos respondentes.
Esta etapa do projeto consistiu em entrevistas semiestruturadas com 14 executivos que viveram
o ato de desligamento de suas empresas, até o limite de saturacdo dos termos encontrados, e
que confirmassem ter havido violacdo de dignidade no ato de sua demissao.

A fase da pesquisa qualitativa

A andlise de contetido (BARDIN, 2006) foi empregada para identificar aqueles executivos que
apresentaram o mesmo sentimento de violagc@o de dignidade durante seu processo de demissio,
a partir de seus depoimentos.

O roteiro de entrevistas foi elaborado considerando o objetivo especifico de identificar a
ocorréncia de praticas de violacdo de dignidade em processos de demissao de executivos. Apds
elaborar o roteiro de entrevistas, foi feito um pré-teste para buscar melhorias necessarias. A
realizacdo deste teste, antes da pesquisa de fato, € sugerida por Vergara (1997), pois ele oferece
a oportunidade de aprimorar o roteiro de entrevista.

Os entrevistados foram escolhidos entre os participantes de um programa de transi¢do de
carreira, ofertado por empresas a seus executivos e fornecido por consultoria especializada.
As entrevistas foram gravadas com autorizacdo dos participantes e transcritas, para que o
registro dos dados se tornasse independente das perspectivas do pesquisador e dos sujeitos dos
estudos (FLICK, 2004). As entrevistas foram realizadas no local onde os executivos estavam
sendo atendidos pela consultoria de transicdo de carreira e realizadas exclusivamente pelo autor
deste projeto de pesquisa.

Analise de conteiado

O processo de andlise de dados envolve varias etapas para auferir significacdo aos dados
coletados (GEWANDSZNAIJDER; ALVES-MAZZOTTI, 1998; CRESWELL, 2007; FLICK,
2004; MINAYO, 2001; BARDIN, 2006), o que nao ¢ diferente na andlise de contetido. No que
se refere as etapas inerentes a analise de conteudo, autores utilizam distintas terminologias, que
sdo bastante semelhantes (TRIVINOS, 1992). Os dados coletados foram analisados com o
suporte do software NVivoll, e o seu emprego para a caracterizacdo revelou-se uma
oportunidade interessante de utilizacdo de ferramentas digitais para a realizacdo de estudos
qualitativos (LAGE, 2011). Durante a fase de transcri¢do ji foi possivel antecipar e anotar
palavras-chave que facilitaram o processo de categorizagdo, realizado na fase seguinte da



andlise.
A fase da pesquisa quantitativa

A fase quantitativa da coleta de dados foi caracterizada pelo processamento de dados numéricos
obtidos por meio de pesquisa tipo survey. Esse tipo de estudo envolve a coleta de informagdes
relacionadas a assuntos ligados aos participantes da pesquisa ou as organizagdes nas quais
atuam (FORZA, 2002). Segundo Hair Jr. et al. (2005), esse é um procedimento utilizado para
coleta de dados com base nos individuos e envolve grandes amostras. Optou-se nessa fase da
pesquisa pela realizacdo da survey eletronica, com envio de login, senha e endereco na web por
e-mail, por sua praticidade, pelo pouco tempo disponivel para realizac@o, pelo baixo custo e
por garantir resultados confidveis e de qualidade (HAIR JR. et al., 2005).

Para selecionar a amostra de executivos que fizeram parte desta etapa da pesquisa, foram
realizados os seguintes procedimentos: i) Selecionaram-se todos os depoimentos dos executivos
que na época estavam com menos de 30 dias da data de sua demissdao. Em seguida, analisaram-
se os depoimentos mediante categorias identificadas na andlise de conteudo. Apds esta fase,
identificaram e extrairam-se palavras e frases para, entdo, criar algoritmos que pudessem ser
aplicados a uma base de dados com 1.450 depoimentos de executivos, os quais, apds serem
demitidos, receberam o beneficio de uma consultoria de transi¢do de carreira, e tiveram como
atividade inicial narrar, por meio de uma redacdo pessoal, sua demissdo, seus sentimentos e
preocupacgdes, estado de espirito e motivacdes, incluindo o momento em que a demissdo
ocorreu e as palavras utilizadas pela chefia. A partir da andlise das entrevistas, buscou-se extrair
palavras que mostrassem a violagdo de dignidade no ato da demissdo, desprezando-se aquelas
que ndo a configurassem.

Para elaboracdo dos algoritmos foram selecionadas palavras e expressdes que representavam
violagdo de dignidade, de acordo com o proposto por Jacobson (2009). Os elementos violadores
de dignidade identificados foram organizados em algoritmos e aplicados a base geral dos
depoimentos dos executivos, utilizando-se do SPSS da IBM, tendo sido identificados ao final
do processo 1086 casos que sofreram violacdo de dignidade no ato da demissao.

Uma vez organizadas as palavras, frases, termos e todo o contetido das entrevistas, este material
foi organizado na forma de uma busca semantica a partir do uso da Web Semantica (SOUZA e
ALVARENGA, 2004). Uma vez finalizado o algoritmo, este foi aplicado a base de
depoimentos de executivos, de 1.450 individuos, identificando aqueles que, por meio de seus
registros do ato da demissdo, apresentaram a percepcao de violagcdo de dignidade.

Esta selecdo definiu os participantes para a aplicacdo dos Questiondrios de Valores Basicos —
QVB (GOUVEIA et al., 2008), tanto na fase I quanto na fase II, apds o experimento Priming.
O instrumento central desta pesquisa foi 0 QVB — Questionario de Valores Basicos (GOUVEIA
et al., 2008), aplicado a executivos em situagdo de desemprego, € que sofreram violagdo de
dignidade em seus processos de demissdo. O questiondrio dos valores basicos (QVB) foi
elaborado inicialmente em portugués e espanhol, com 66 itens (GOUVEIA, 1998).
Posteriormente, foi desenvolvida uma versdo abreviada apenas em portugués, com 24 itens
(GOUVEIA, 2003), e, mais recentemente, a que tem sido mais amplamente empregada,
formada por 18 itens (GOUVEIA et al., 2008) e pautando-se pela parcimonia, versio esta que
foi submetida aos participantes deste estudo.

Os dados foram obtidos em duas etapas (QVB v.1 e QVB v.2), com a participa¢do do mesmo
publico de executivos, com um intervalo de 20 dias entre a primeira e a segunda resposta. A
segunda aplicacdo teve as perguntas rodiziadas, para evitar a repeti¢do das respostas, uma vez
que 20 dias de intervalo ja seriam suficientes para fugir da resposta automaética.

Priming Experimental



Em seguida, optou-se pela utilizagcdo do efeito priming (KOLB; WISHAW, 2003), que permitiu
entender a influéncia sobre a hierarquia dos valores humanos bdasicos dos executivos em
momento de emprego e sucesso (QVB v.2), e no momento atual de desemprego e de violagdo
de dignidade no ato da demissao (QVB v.1). No Brasil, o priming experimental ainda € pouco
utilizado nas pesquisas em Administragdo, porém tem se tornado cada vez mais frequente,
destacando-se os trabalhos de Cardoso e Aquino (2009), Teixeira, Nossa e Funchal (2011), Reis
e Lobler (2012) e Almeida e Ramos (2012).

A primeira atividade consistiu na leitura de um texto relativo a uma avaliac@o final de um
projeto proposto e realizado por um executivo da industria de embalagem, que recomendava
uma reorganizacao logistica e industrial que contemplasse menor complexidade operacional,
ganhos de escala na produgdo, ganhos efetivos ao meio ambiente, redu¢do de 20% em custos,
e que ndo resultaria em substitui¢do ou demissao de pessoal.

Em seguida, na segunda atividade, o executivo deveria confirmar a finalizacdo da leitura
clicando em um botao especifico, sem a necessidade de qualquer andlise ou resposta. Seria
imediatamente convidado a assistir a um trecho de um video, com duracdo de 10 minutos,
devendo autorizar o inicio do filme, apds ter conferido a disponibilidade de dudio e de estar em
ambiente adequado para tal tarefa. Esta ja fora definida nas instrucdes iniciais, logo apds abrir
o link recebido por e-mail, e deveria ser feita sequencialmente, sem interrup¢des. Este video
era um recorte do discurso feito por Steve Jobs aos formandos da Universidade de Stanford, em
2005, falando de seu retorno ao comando da Apple. Imediatamente apds assistir a este video, o
executivo era convidado a executar a terceira atividade, que consistia em descrever um
momento de sua carreira profissional recente, no qual tivesse se sentido vitorioso e reconhecido.
O priming experimental naquela fase consistiu em uma imagem que representava sucesso
profissional (selecionada pelo autor do projeto-piloto de pesquisa); portanto, quando do
recebimento do QVB v.2 pelos executivos, estes deveriam redigir um texto com no minimo 20
linhas ou 13.000 caracteres, narrando um caso de sucesso em suas carreiras.

Como garantia da qualidade da reflexdo feita pelo executivo, que permitiria o efeito priming,
caso o texto ndo atingisse o tamanho minimo definido, o questiondrio ndo era habilitado,
exigindo-se que ele continuasse a producao escrita até que o QVB v.2 fosse liberado, através
de um pop-up na tela, o qual deveria receber uma confirmacdo do executivo, para entdo
prosseguir e responder a segunda fase do questiondrio de valores basicos (nesta fase com as
perguntas rodiziadas). Assim, para evitar desisténcias, convidou-se os executivos a
descreverem seus casos de sucesso em pelo menos 10 linhas, porém nao se bloqueou o acesso
ao questionario nesta etapa. Contudo, o QVB v.2 ndo esteve acessivel sem que se cumprissem
as etapas I e II (leitura e video). Superadas estas etapas, os executivos estariam aptos a
prosseguir com o preenchimento e respostas do QVB v.2.

Em busca do melhor resultado para o exercicio do priming, foi oferecida a cada executivo a
possibilidade de realizar esta etapa no escritério da consultoria, em dia agendado para as sessoes
com seus consultores, sem prejuizo de seu projeto de transicao de carreira, utilizando o conforto
e a estrutura profissional. A expectativa era que esta etapa pudesse ocorrer em um ambiente
controlado, sem interferéncias externas, porém, nao era obrigatorio.

3.4 Analise dos Dados Quantitativos

Na etapa de andlise dos dados, utilizaram-se ferramentas estatisticas de forma a validar a
existéncia de diferenca significativa entre os valores humanos apresentados durante as
aplicacdes v.1 e v.2 e suas médias (¢ de Student), e, também, para avaliar a existéncia ou nao
de mudanca na hierarquia dos valores humanos, a partir do teste de Wilcoxon, também entre as
amostras vl e v2. Foram feitas ambas as andlises, sendo a primeira pela amostra total,



considerando entender a mudanga na hierarquia dos valores, no tocante a violagao de dignidade
no ato da demissao, e as demais para atender aos objetivos especificos das mesmas andlises
para género e idade.

Utilizaram-se programas estatisticos para testes ndo paramétricos, como o de Mann Whitney.
Porém, foi feito o teste de hipoteses ¢ para dados pareados (emparelhados, do tipo antes e
depois), pois a varidvel estudada tem seus dados na forma dependente, e utilizamos o
Minitab17.

ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados respondem ao objetivo geral de identificar se houve alteracdo na hierarquia dos
valores humanos em executivos em situacdo de desemprego, e que sofreram violagdo de
dignidade no ato da demissao, e os objetivos especificos.

Das 14 entrevistas realizadas, em 4 delas ndo foi possivel considerar a existéncia de viola¢do
da dignidade por depoimento expresso dos participantes que afirmaram ndo terem sentido sua
dignidade violada. Em dois casos, apesar dos contetdos trazidos traduzirem insatisfacio e
violacdo, ndo foi possivel considerar violacdo, e, portanto, seus conteddos ndo foram
considerados.

Visando atender ao objetivo proposto de identificar a ocorréncia de praticas violadoras de
dignidade em processos de demissao, durante o processo de entrevistas qualitativas, notou-se
que os participantes evitavam utilizar o termo "demissdo" para explicar a saida das empresas.
Em geral, buscaram utilizar termos que explicavam a demissdo como um acordo entre as partes,
e outros argumentos como “eu completei meu ciclo” (E6, E7, E10, E11), “os desafios ja nao
me motivavam mais” (E2, E4, E7, E12), “eu busquei uma forma justa de saida” (E4, ES, E9),
dentre outros argumentos.

A aplicacdo do termo demissao para muitas situagdes distintas entre si pode trazer o significado
de fracasso, igualando negativamente todos os profissionais em uma mesma situacdo, criando
tal rejeicao ao termo. Para entender os motivos que levavam os participantes a evitarem o temo,
foram desdobrando-se através das perguntas, que permitiram ao final que se expressassem
utilizando o termo demissdo. Quando perguntado aos participantes, “como vocé percebeu o ato
de sua demissdao?”, pode-se extrair das falas o sentimento de ataque a imagem profissional,
sendo este ataque um dos elementos violadores da dignidade. Relataram sentimentos como “foi
um absurdo a forma como foi feita” (E1, E4), “me senti humilhado” (E1, E7), “faltou honra”
(E10).

Ao perguntar-se “quais os principais sentimentos € percepgdes vocé consegue lembrar de ter
sentido no momento da demissdo?”, revelaram os elementos violadores de indiferenca ¢
rejeicdo como os sentimentos mais marcantes, a0 mencionarem “nunca me valorizaram” (E6),
“ao final, somos todos descartaveis, nao importa o que fagamos” (E10), “me sentia cada dia
mais diminuido” (E8). Os elementos violadores de dignidade Indiferenca, Rejeigao e
Diminui¢do foram os mais presentes durante o processo de entrevista e em todos os
participantes que manifestaram o sentimento de violacdo da dignidade.

Ao perguntar-se “quais foram as mensagens mais marcantes?”, ainda traziam verbalizagdes
carregadas dos sentimentos dos elementos violadores de desprezo e exclusdo, através de
“fizeram eu acreditar que era eu quem queria sair” (E6), “precisavam de um bode expiatdrio”
(E6, E8), “ninguém merece ser tratado desta forma” (E4).

A partir da Teoria Funcionalista dos Valores Humanos, com foco na compreensdo da relevancia
dada aos valores humanos por executivos em situacao de desemprego, e que no ato da demissao
sofreram violacdo de dignidade, identificou-se diferenca significativa em todas as subfuncdes
valorativas, tanto na amostra completa quanto nas amostras segmentadas por género e idade.
A primeira expressdo dos resultados apresentou mudanca significativa, aplicando-se o teste t



de Student a cada uma das amostras de 446 participantes, a partir da média dos valores em cada
subfuncdo, entre as fases de pleno emprego e desemprego.

A Tabela 4 demonstra o impacto que o desemprego de executivos provoca, no qual o ato da
demissdo gerou a percep¢io de violacdo da dignidade, alterando a relevancia dada aos valores
humanos. Observando-se os resultados apresentados nos eixos horizontais, que respondem pela
categoria de expressdo das necessidades, e 0s eixos verticais, que respondem por gerar um
padrdao de comportamento, identificaram-se as maiores mudangas de valores concentradas nas
necessidades materialistas (eixo horizontal) e no padrdo de comportamento social (eixo
vertical). A reducdo da importancia dos valores nestes eixos pode se justificar, durante a fase
de desemprego, por um aumento relativo da atencao voltada as necessidades materialistas (eixo
horizontal), e no tocante ao padrao de comportamento, pela busca de concentragdo nos valores
sociais, em detrimento dos valores centrais (eixo vertical). Este rearranjo nos valores € visivel
em casos de desemprego, quando profissionais e executivos, sentindo-se “inferiorizados”,
buscam reftigio em si mesmos, concentrando-se em metas pessoais e abdicando, ou reduzindo,
temporariamente, o atendimento das necessidades mais idealistas.

Tabela 1 — Resultados de mudancga de relevancia nos Valores: Base Total

Padrao-Guia de Comportamentos

Metas Pessoais Metas Centrais Metas Sociais
EXPERIMENTACAO SUPRAPESSOAL INTERATIVA
ﬂ E w Emprego |[Desemprego| Emprego |Desempregol Emprego |Desemprego
LRE E'_“ 4,87 5,30 521 539 567 6,09
AN 0,43 0,18 0,42
8 % = t calculado: -9,1384 |t calculado: -5,6041 |t calculado: -10,9175
S sIG SIG sIG
% - v REALIZACAO EXISTENCIA NORMATIVA
:8 .g & Emprego |Desemprego| Emprego |Desemprego| Emprego |Desemprego
i ﬁ = 4,73 5,15 5,96 6,30 4,96 5,54
AR 0,43 0,34 0,57
u’j E E t calculado: -8,9649 |t calculado: -9,0319 |t calculado: -10,5195
| SIG SIG SIG

Fonte: Elaborada pelo Autor

Quando se observou na amostra total da pesquisa, separadamente por subfungdes, a importancia
atribuida aos valores humanos entre a fase de pleno emprego e de desemprego, encontraram-se
as diferencas mais significativas no padrao de comportamento voltado as metas sociais, ou seja,
os valores sociais sdo os que mais foram alterados, representados pelas subfuncdes de maior
valor, Normativa e Interativa.

Os valores sociais tratam de pessoas que se pautam pelo convivio social, e que tentam ser
aceitas e integradas ao grupo do qual fazem parte, e tentam manter um grau minimo de
harmonia entre as pessoas de seu circulo social. Como se trata de um publico executivo, 0s
valores centrais de existéncia e suprapessoal ja se encontram estabilizados; portanto,
acentuando maiores diferencas nos valores sociais e pessoais.

O eixo das necessidades materialistas, representado pelas subfun¢des de Realizacdo, Existéncia
e Normativa, combina as maiores diferencas e esclarece o maior impacto de valores durante a
fase de desemprego. E possivel que tais subfuncdes respondam pelos maiores impactos nos
valores, quando Realizacdo, apesar de ser aplicdvel a qualquer instancia da vida humana, ainda
traz em seu bojo forte carga emocional do trabalho e da realizacdo profissional. Existéncia
também € um valor muito associado ao trabalho e ao poder de subsisténcia econdmica; e, por
fim, a Normativa, que se traduz na tradicdo e obediéncia, valores fortemente associados ao
ambiente profissional.



Analisando-se cada um dos 18 elementos definidores de valores, pode-se constatar
individualmente uma diferenca ainda maior que as apresentadas por subfungdes, e que, em
alguns casos, reduzem a percepcdo de mudanca de valor, quando agrupados em subfung¢des
valorativas.

Tabela 2 — Resultados das variagdes de relevancia por valor — amostra total

VALORES BASICOS e Amostra2 | o iaess | Tdo Studant
eim plenoc emprego | em desemprego

Emocio 3.97 4,53 0,56

Prazer 5.35 5.56 0,21 SIG
Sexualidade 5.29 5.83 0,53
EXPERIMENTAGAO 4,87 5,30 0,43 9,138
Beleza 4,77 4,70 0,07

Conhecimento 5.20 5.26 0,06 SIG
Maturidade 5,65 6,20 0,56
SUPRAPESSOAL 5,21 5,39 0,18 -5,604
Afetividade 6,21 6,39 0,18

Apoio Social 5.88 6,09 0,20 SIG
Convivéncia 4,91 5.80 0,88

INTERATIVA 5,67 6,09 0,42 10,7
Exito 5.62 6,38 0,76

Poder 4,57 4,63 0,06 SIG
Prestigio 4.00 4,45 0,45

REALIZAGAD 4,73 515 0,43 -B,965
Estabilidade Pessoal 576 6,06 0,30

Salde 6.33 6.47 0,14 SIG
Sobrevivéncia 579 6,38 0,59

EXISTENCIA 5,96 6,30 0,34 -9,032
Obediéncia 5.50 5.89 0,39

Religiosidade 4,94 572 0,78 SIG
Tradigdo 4,45 5,00 0,56

NORMATIVA 4,96 5,54 0,57 -10,520

Fonte: Elaborada pelo Autor

As maiores diferengas foram encontradas nos valores Convivéncia (0,88) e Exito (0,76), que se
justificam como os valores mais associados ao emprego, seja pela realizacdo profissional e
prosperidade, e a prépria manutencio do emprego, que se expressa no valor Exito. Quando um
executivo perde o emprego de forma involuntdria, o valor de éxito parece ganhar relevancia na
fase de desemprego.

Ao valor Convivéncia atribuiu-se o entendimento da perda de convivéncia social, fruto, muitas
vezes, de um recolhimento unilateral por parte do executivo desempregado, porém, vista por
ele como um suposto abandono por parte dos demais, em especial dos colegas de trabalho.
Ainda, o valor Religiosidade (0,78), também com forte alteracao na importancia atribuida antes,
na fase de emprego, e agora, na fase de desemprego; porém, nido se pode determinar se tal
mudanga representa um afastamento da religiosidade ou aproximacdo maior em busca de
suporte, nesta fase de desemprego.

As menores diferencas foram identificadas em Poder e Beleza (0,06), e em Conhecimento
(0,07), sinalizando que sdo valores que, para esta categoria de profissionais (executivos), seriam
os ultimos a serem afetados, até porque receberam tratamento diferenciado frente a maioria dos
desempregados, desfrutando de suporte para a transicao profissional, muitas oportunidades de
novos conhecimentos, e com tempo adicional para cuidar da beleza e da sauide.

DISCUSSAO DOS RESULTADOS



Exemplos da vida cotidiana, tais como mudancas nos papé€is familiares, casamentos, periodos
de desemprego e nascimentos de filhos podem afetar a importancia e a hierarquia dos valores
de uma pessoa (Johnson, 2005; Isaksson, 2004). Os resultados encontrados confirmam um
aumento na relevancia dada aos valores e as sufuncdes valorativas para a amostra geral, bem
como quando separados por género, apresentando a amostra feminina uma relevancia ainda
mais acentuada que a amostra masculina para os valores durante a fase de pleno emprego e a
fase de desemprego. As amostras relativas a idade ndo tiveram diferenca significativa,
merecendo o uso de critérios mais sofisticados relativos a maturidade, considerando estudos de
faixa etaria INGLEHART, 1977).

No tocante a relevancia dada aos valores humanos, as 6 subfuncdes valorativas e cada um dos
18 valores mostraram diferencas significativas entre o pleno emprego e o desemprego.
Analisando-se cada um dos 18 valores, pode-se constatar individualmente uma diferenga ainda
maior que as apresentadas por subfung¢des; também se recomenda outro estudo sobre 0 mesmo
tema para explorar cada um detalhadamente.

As maiores diferengas foram para os valores de convivéncia e religiosidade, ambas associadas
aos valores sociais. O valor Exito também apresentou diferenca significativa dentro da
subfuncdo de existéncia. As menores diferencas encontram-se em Beleza, Unico valor a ter
alteracdo positiva na fase de desemprego. As demais, como Conhecimento, Saide, Afetividade
e Apoio social, valores associados ao eixo dos valores centrais.

As mesmas andlises, a partir da amostra por faixa etdria, segmentada em profissionais abaixo
de 40 anos e acima de 40 anos, ndo trouxeram diferencas que justificassem uma andlise, por
estarem muito proximos, apontando que os valores para executivos em situacao de desemprego
ndo sdo afetados nestas faixas etdrias. Vale considerar que 73% da amostra é de executivos
acima de 40 anos, o que de certa forma j4 estabelece um parametro para se segmentar em novos
estudos, e em publicos ndo executivos, dado que ja era esperada uma faixa etaria mais madura
para ocupantes de cargos executivos.

Por outro lado, a amostra segmentada por executivos homens e mulheres trouxe um conjunto
de dados bastante significativo. Em todas as subfun¢des valorativas, a diferenca apresentada
pela amostra das mulheres € bastante superior a dos homens. A hierarquizagao e a distribui¢ao
por subfuncdes seguem o mesmo perfil, ou seja, 0 maior impacto € nos valores sociais para
ambos os géneros; entretanto, a relevancia dada € significantemente diferente, encontrando-se,
por exemplo, na subfun¢do normativa e experimentacdo, o dobro da diferenca apurada no
publico dos executivos homens.

A subfung¢do normativa e de experimentacao apresentaram-se com o dobro da relevancia para
as mulheres em comparacdo com a amostra de homens. Vale reforcar que, em todas as
subfungdes, a amostra de mulheres apresentou diferencas muito superiores em relacdo aos
homens.

Com base nestes resultados, entendemos que o desemprego e a violacdo da dignidade para
mulheres ocupantes de cargos executivos s@o mais significativos e impactantes, considerando-
se a realidade de desequilibrio de oportunidades para mulheres ocuparem cargos de lideranca
em organizagoes.

Quando uma mulher supera tais dificuldades e passa a ocupar tais posi¢des, o fato de perder o
emprego pode representar a necessidade de comprovar tudo novamente em outra organizacao,
outro ambiente e outra cultura, desconsiderando-se quase tudo que ja havia sido feito. E também
persiste a injustica ou desequilibrio de se preferir desligar uma mulher em detrimento de um
homem, com base no conceito antigo de que o homem € o provedor do lar. Mas, sem aprofundar
tais andlises por meio de entrevistas qualitativas, podemos apenas inferir que tais diferencas
entre os publicos masculino e feminino estejam associadas a estes temas de cunho social.
Entendeu-se que as varidveis externas de idade e género mostraram-se presentes nas diferencas
de resultados nas amostras destacadas para este fim, confirmando-se sua relevancia e impacto



nos valores humanos. A demissdo com violacdo de dignidade apresentou-se impactante o
suficiente para alterar a hierarquia, e, quando observada por género e idade, mostrou-se mais
acentuada em mulheres, pouco variando em relagdo a idade.

CONSIDERA COES FINAIS

A combinacdo entre metodologias qualitativas e quantitativas, além de recursos tecnoldgicos e
psicologicos avangados, permitiu o alcance de uma amostra significativa para andlise em um
periodo de tempo relativamente curto. O uso da busca seméintica a partir de algoritmos
aplicados a base total de depoimentos garantiu velocidade e qualidade na selecao dos sujeitos
da fase qualitativa. Ainda, o uso do Priming, recomendado pelo Prof. Valdiney Gouveia,
propiciou analisar duas situagdes distintas na vida dos participantes (pleno emprego e
desemprego), unica forma de realizar tal pesquisa em periodo tdo curto, e analisar duas
vivéncias tdo delicadas. Isto nos leva a refletir por uma busca maior de flexibilidade e inovagdo
em pesquisas e estudos académicos.

O uso da metodologia qualitativa, dedicada a estudar a ocorréncia de praticas de violacdo de
dignidade em processos de demissdo de executivos, além de confirmar a existéncia da pratica
de violagao, também permitiu definir a amostra quantitativa e identificar, em uma base de 1450
casos, a existéncia de violagdo de dignidade no ato da demissdo em 75% dos casos estudados,
totalizando 1086 respostas positivas a existéncia da violagao.

A resisténcia, por parte dos participantes, em adotar o termo “demissao”, por si s6, poderia
trazer ao ato de deixar uma organizacdo de forma involuntdria um impacto suficientemente
grande para afetar os valores humanos. Quando associamos ao evento da demissao a percepg¢ao,
por parte dos executivos participantes desta pesquisa, de violagdo da dignidade no ato da
demissdo, o estudo demonstrou que o efeito foi suficientemente impactante para alterar a
hierarquia dos valores humanos. O termo demissdo precisou ser explorado durante as
entrevistas qualitativas, como forma de esclarecer a origem da tomada de decisdo na ruptura
com a empresa, 0 que quase sempre aparecia como uma decisdo entre as partes, quando em
geral é uma decisdo unilateral.

Configura-se que, em geral, a maior parte das demissdes em niveis executivos sao
malconduzidas, mesmo a despeito dos diferenciados pacotes de desligamento que envolvem
saldrios adicionais, previdéncia privada, cessdo de beneficios como carro, computador e
telefone, além da oferta de suporte para transicdo de carreira em empresa especializada, como
€ o caso de todos os participantes deste estudo.

Assim, uma possivel aplicacdo prética a partir desta pesquisa € rever a forma como as liderangas
nas empresas e suas respectivas areas de RH conduzem o ato da demissdo. Os depoimentos
demonstram um sentimento de tratamento pautado por indiferenca e rejei¢ao, que muitas vezes
comega antes do processo de demissdo, aumentando a sensacao de desrespeito, €, sem que seja
percebido, dando inicio a um processo irreversivel de viola¢do da dignidade.

Nao ¢ aceitdvel construir um relacionamento profissional ao longo de anos, conceder beneficios
diferenciados quando do encerramento do contrato, e conviver com tao elevado indice de
violagdo da dignidade, afetando a autoestima dos profissionais, quando eles mais precisardao de
ajuda e apoio. O efeito, apesar do tratamento financeiro diferenciado, acaba sendo o oposto,
quando os profissionais acabam por apontarem os problemas da empresa e prejudicando a
imagem da organizacdo, e, em ultima instancia, at¢ mesmo processos trabalhistas na justica.
Este cendrio reforca, em outros niveis organizacionais (ndo executivos), o grande volume de
acoes trabalhistas, fruto de um ato de demissdo indigno, claro, somado a todo o contexto
regulatdrio trabalhista Brasileiro, que estimula a litigancia.

Em todas as subfung¢des valorativas, foi possivel identificar a alteracdo na importancia e na
hierarquia dos valores, durante o periodo de pleno emprego e o periodo de desemprego,



havendo troca na hierarquia entre os valores sociais e centrais, mantendo-se estavel nos valores
pessoais, que trocaram de posicao entre si.

As subfuncdes Normativa e Interativa, dentro do eixo das metas sociais, sofreram as maiores
alteracdes entre as fases, alterando sua hierarquia quando comparadas com as duas subfuncoes
do eixo das metas centrais, Existéncia e Suprapessoal, subindo respectivamente de segunda e
quarta posicao, para primeira e terceira.

As subfuncdes do eixo de metas pessoais alteraram-se hierarquicamente entre si, mas sem efeito
na hierarquia entre os eixos de valores, apenas alternando-se na quinta e sexta posi¢do na
hierarquia.

A maior alteracdo se deu nos valores sociais, supostamente pelo fato de que a realizagc@o pessoal
e a seguranga das necessidades bésicas ja se consolidaram durante a carreira executiva, trazendo
estabilidade aos valores centrais de existéncia e suprapessoais que estdo associados as
necessidades basicas de sobrevivéncia e de autorrealizacio. E possivel acreditar que, quando o
profissional assume uma posicao executiva, seus maiores valores se pautam pela convivéncia e
afetividade, baseados no relacionamento profissional, convivéncia e prestigio, além da imagem
construida.

A demissao com violacdo de dignidade constitui-se, entdo, dentro do conceito da natureza
dinamica dos valores de Rokeach (1981), Sverko e Vidovic (1995), que, mesmo considerando
os valores como metas estdveis, entendem que fatores externos como idade, género, e agora
violagdo de dignidade tém impacto suficiente para promover a alteracdo da hierarquia dos
valores humanos.

Este trabalho avanca do ponto de vista tedrico, ao trazer a violacdo da dignidade no ato da
demissdao como um fator que pode promover a alteracdo de valores. Se a dignidade altera a
hierarquia de valores, e sdo os valores que influenciam as escolhas, os julgamentos e os
comportamentos das pessoas, entdo a violacdo da dignidade pode trazer consequéncias na vida
do individuo, que vao se prolongar além do presente e se expandir para outras esferas em todas
as camadas da vida.

A partir deste avango, é recomendado avancar no conhecimento de como a violagdo da
dignidade, em outros contextos da vida, além da demissdo, pode alterar a hierarquia de valores.
Recomendamos, ainda, avangar na segmentacdo dos publicos em faixas etdrias, e também
considerar andlises no tocante ao tempo de permanéncia em situagdo de desemprego, que
poderd apresentar efeitos na importancia dos valores, diferentes para recém-demitidos e para
aqueles que estejam hd mais tempo em busca de recoloca¢do. Também, aprofundar andlises
qualitativas para entender diferencas importantes entre a amostra de homens e mulheres.
Algumas limitacdes devem ser consideradas neste estudo. A necessidade de aplicagdo de um
exercicio para buscar um exemplo de sucesso profissional no passado recente (priming
experimental), para em seguida aplicar a segunda fase do questiondrio, mereceria maior
profundidade para assegurar a qualidade das respostas, dada a dificuldade de se realizar as
entrevistas de emprego e desemprego em periodo tio curto.

A falta de um grupo de controle na aplica¢do do instrumento de pesquisa nas fases I e II, para
comparar com a aplicagdo completa e poder isolar e garantir que o Priming trouxe o efeito de
retomada do momento de sucesso profissional, constitui uma limitacdo a independéncia da
andlise mais efetiva dos resultados.

Recomenda-se realizar um estudo longitudinal com o mesmo publico desta pesquisa, que estava
em situacdo de desemprego, e fazer uma avaliacdo a partir do momento em que conquistarem
um novo emprego, propondo um estudo qualitativo.
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