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QUEM FICA TAMBEM SOFRE: Analisando os impactos dos processos de demissio em
massa na vida de trabalhadores “sobreviventes”

1 INTRODUCAO

O fim do século XX transformou a dindmica produtiva global. Com a
desterritorializacdo do capital, a expansdo das multinacionais reduziu o controle do Estado nos
limites especulativos das empresas. A fusdo das telecomunica¢des com a informatica reforgou
a obsessédo pelos mercados financeiros, pela produtividade e pela rentabilidade (GAULEJAC,
2007; LHUILIER, 2013). Na dinamica de se alcangcar melhor desempenho com menor
investimento o valor do trabalho é degradado, restando ao trabalhador a obrigatoriedade de
adequar suas capacidades as necessidades e objetivos das organizacdes (BEHAR, 2019;
PLIOPAS; TONELLI, 2007).

A busca de desempenho organizacional alinhada & desvalorizagdo do humano no
trabalho sustenta um contexto em que as demissdes em massa e 0 downsizing aparecem como
estratégia eficiente de negocio, uma forma de reduzir custos e aumentar a eficacia
organizacional (FRONE; BLAIS, 2020; VACLAVICK, 2017). Ndo se verifica qualquer
preocupacdo com as consequéncias danosas que essas praticas irdo causar naqueles que por
tanto tempo se dedicaram a organizacdo e foram demitidos, bem como naqueles que serdo
remanescentes na empresa (BIANCHINI, 2017; SELIGMANN-SILVA, 2000). Iniciativas
dessa natureza evidenciam que os trabalhadores tém se tornado cada vez mais “recursos”
descartaveis das organizacbes (ARAUJO, 2020; PAGES et al., 1993).

Instituicdes sindicais, que se organizam em defesa dos direitos e da permanéncia dos
trabalhadores em um trabalho digno, tém se enfraquecido e se tornado incapazes de cumprir
seu papel. Tal fato pode ser explicado em razdo do crescimento das multinacionais e da
consequente desterritorializacdo do capital (BIANCHINI, 2017). Além disso, no Brasil, desde
2016, governos e legisladores se alinham em uma tendéncia ultra neoliberal, promovendo um
desmonte do estado de bem-estar social e se entregando a logica do capital, reduzindo direitos
e garantias dos trabalhadores e facilitando as demissfes paras as empresas através de reformas
trabalhistas (ARAUJO, 2020).

Sob uma perspectiva critica de andlise e a luz da Sociologia Clinica, na busca de
despertar novos olhares para as organizacOes, este estudo questiona: quais os impactos da
demissdo em massa na salde mental de trabalhadores que passaram por esse processo, mas
ainda permaneceram na organizacdo? Para responder a esse problema de pesquisa, o trabalho
delineia como objetivo identificar como os trabalhadores remanescentes de demissdes em
massa descrevem 0s impactos desse processo na sua saude mental.

O estudo se dedica a elaborar espacos de fala e reflexdo ao trabalhador que se encontra
“a propria sorte”, desamparado pela sociedade civil, pelo Estado e pela empresa. Compreende-
se que a partir do processo de reflexdo, o trabalhador pode tornar-se consciente sobre os efeitos
da ideologia gerencialista em si e em sua saude mental. E, estando consciente das relaces
assimétricas de poder que impactam sua vida, torna-se possivel caminhar para promover a sua
emancipacdo (VIEIRA; RESENDE, 2016). Importar-se com o trabalhador para além do
discurso funcionalista, isto €, baseado em ver o trabalhador como meros instrumentos que
executam funcdes, apresenta-se como significativamente importante para o avanco dos estudos
organizacionais.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

No intuito de gerar uma melhor compreensao acerca dos impactos de uma demisséo em
massa na saude mental de trabalhadores remanescentes desse processo, a fundamentacéo teorica
gue sustenta as discussfes do artigo revisita trés tematicas, sejam: a Sociologia Clinica e 0s
pressupostos da ideologia gerencialista como perspectiva tedrica de analise; os aspectos que



perfazem o processo de demissédo, demissdes em massa, downsizing e, por fim, as
consequéncias desse processo na saude do trabalhador.

A Sociologia Clinica é uma abordagem que traz ao campo de analise duas posturas
complementares e distintas. Se de um lado o soci6logo adota a postura de distanciamento, a
postura clinica implica na interacdo e integracdo. Assim cabe a Sociologia Clinica compreender
a realidade a partir da articulacdo entre as dimensdes do social e do psiquico (GEBRIM, 2016).
Essa analise do campo social dentro da Sociologia Clinica busca refletir sobre as articulacdes
entre 0s determinismos sociais e 0s determinismos psiquicos; a questdo do sujeito nas ciéncias
humanas e sociais; e a abordagem clinica como condigdo necessaria ao desenvolvimento de
uma sociologia critica (NUNES; SILVA, 2018).

Buscando trazer uma abordagem propriamente sociolégica dos fendmenos
psicossociais, a Sociologia Clinica utiliza de uma perspectiva compreensiva para captar atraves
da escuta dos individuos a maneira como vivenciam, assimilam, produzem e articulam as
contradi¢Ges experienciadas, estando ciente do inconsciente, buscando explorar nele as
dimensdes pulsionais, simbolicas e do imaginario (NUNES; SILVA, 2018). Dada a pluralidade
de fontes que sustentam a Sociologia Clinica, contemplando partes das ciéncias humanas e das
ciéncias sociais, esta area interessa-se por compreender, a partir da pratica social, das vivéncias
nas organizacGes e no mundo do trabalho, a maneira como se constitui as relacdes entre o
individuo e a empresa, contemplando as relacdes ideoldgicas de controle, poder, desejo e
autonomia do sujeito (DIAS, 2020).

Estudiosos da Sociologia Clinica como Pages et al. (1993); Gaulejac (2007) e Lhuilier
(2013) empreendem esforcos em identificar como a ideologia gerencialista “mantém e
dissimula um projeto de dominagdo, de ilusdo de onipoténcia, do dominio absoluto, da
neutralidade das técnicas e da modelacdo de condutas humanas e da dominagdo de um sistema
econdmico que legitima o lucro como finalidade” (GAULEJAC, 2007, p. 69).

A servico do poder, a ideologia gerencialista tem por base pressupostos e paradigmas
ilusorios que tem por objetivo o controle dos corpos e das mentes dos trabalhadores. Operando
através de paradigmas objetivistas, funcionalistas, experimentais, utilitaristas e economicistas
o gerencialismo, mascarado de cientificidade, legitima acdes baseadas em uma suposta
“racionalidade”. Todas essas formas de fundamentacdo da ideologia gerencialista dissimulam
um projeto de poder e a dominacdo por parte das organizacdes, que mobiliza os afetos e
instrumentaliza os sujeitos.

A mobilizacdo psiquica dos desejos dos trabalhadores a servico dos objetivos da
empresa € cotidianamente moldada através de mecanismos que ocultam essas relacdes de poder.
Na perspectiva do gerencialismo o poder ndo esta somente na imposi¢do de uma representacdo
particular como universal, mas também esta contido nas regras, dispositivos, procedimentos e
normas. A luz da Sociologia Clinica é possivel discutir o modo como os processos de demisso
em massa negligenciam o humano das organizacdes e sobrevalorizam o carater produtivo,
econdmico e rentavel das organizacgdes hipermodernas.

Frone e Blais (2020) e Vaclavick (2017) descrevem que a pratica de enxugamento de
pessoas nas organizagdes tornou-se uma caracteristica comum nas empresas, que buscam
constantemente a reducdo de custos através da demissdo. Para efeitos conceituais entende-se
como demissdo o evento que remove o individuo de sua atividade remunerada contra a sua
vontade (PLIOPAS; TONELLI, 2007), quando realizada de forma coletiva, coloquialmente ¢é
definida como “demissdo em massa”, podendo estar ou ndo vinculado a um processo de
downsizing (CALDAS, 2000). Cabe salientar que o downsizing n&o é necessariamente sinbnimo
de demissdo em massa, mas pode ser compreendido como um conjunto de atividades
implementadas de maneira intencional para garantir a melhora do desempenho organizacional
por meio da reducdo de custos e da reorganizacdo dos processos de trabalho. Entretanto, a
demissdo em massa € 0 mecanismo mais comum utilizado para este objetivo (CALDAS, 2000;



PLIOPAS; TONELLI, 2007; VACLAVICK etal., 2017). Os processos de demissGes em massa,
de maneira qual for, geram consequéncias danosas ao trabalhador, seja 0o demitido ou o
remanescente na organizacdo (MAERTZ JR et al., 2010).

O processo de enxugamento de pessoal e de reestruturacdo produtiva transforma o
cotidiano do trabalhador, deixando sequelas no ambiente organizacional como o aumento no
ritmo do trabalho, o prolongamento da jornada, maiores conflitos entre os trabalhadores,
acumulo de funcGes, desvios de fun¢es sem o treinamento adequado, restricdes na duracdo das
pausas de trabalho e a compressdo das despesas de limpeza e manutencdo (SELIGMANN-
SILVA, 2001). Desenvolve-se no ambiente organizacional um cenéario com maiores pressoes,
onde as exigéncias de trabalho sdo maiores, a percepcdo de que as atividades ndo sao
devidamente recompensadas € ampliada, e 0 ambiente de trabalho passa a estar repleto de
suspeitas e de conflitos (LANGSTER; CUTRER, 2021; PARKS-YANCY, 2011). Além disso
a perda das pessoas acaba afetando o acesso a informacdo como também a capacidade de se
manter naquela empresa, tendo em vista que o capital social adquirido no decorrer do tempo ao
se perder com 0 enxugamento, tem consequéncias nas projecdes da carreira do sobrevivente,
que por vezes ao perder colegas fundamentais para o0 avanco de sua carreira, acabam optando
pelo seu desligamento voluntario da organizagdo (PARKS-YANCY, 2011).

Este novo ambiente de pressdes, aumento de exigéncias de trabalho, reducdo da moral,
reducdo dos lagos interpessoais, de desconfianca e suspeitas acaba afetando a sensagéo de bem
estar do sobrevivente. Brockner et al. (2004) demonstram que em um ambiente pos downsizing
em que a percepgdo de controle da empresa por parte do individuo é alta, existe uma relagdo
diretamente proporcional entre a sensacdo de ameaca ao bem estar e o desempenho do
trabalhador. Enquanto esta relacdo entre ameaca ao bem estar e desempenho é inversamente
proporcional quando a percep¢do de controle é relativamente baixa. Essa associacdo entre o
aumento do controle percebido, aumento da ameaca ao bem-estar e aumento do desempenho
organizacional corrobora com os achados de Ndlovu e Parumasur (2005) que associaram 0
aumento do comprometimento no trabalho devido ao medo.

O vinculo do trabalhador com a organizacdo ndo se estabelece somente no contrato
formal, mas coexiste em um contrato informal, chamado de contrato psicoldgico. Este segundo
contrato baseia-se em expectativas reciprocas e implicitas como valores, ambicdes e desejos,
no qual o trabalhador desempenha sua atividade esperando que a organizacdo tenha as melhores
intencBes reciprocas com ele. Quando existe a percep¢do de que a organiza¢do nao cumpriu
com a sua parte nesse contrato, € refletida no trabalhador como uma violagdo do contrato
psicolégico. A violagdo desse contrato tem como consequéncias os sentimentos de trai¢do e
perda da confianca na organizacdo. Uma das maneiras que o trabalhador vivencia esta quebra
do contrato psicoldgico € através do processo de downsizing, seja para o individuo demitido ou
para 0 remanescente, pois a perda na confianca reflete-se no comportamento do sujeito
(LANGSTER; CUTRER, 2021; MAERTZ JR et al., 2010; NDLOVU; PARAMASUR, 2005).

O processo de violagdo do contrato psicologico, decorrente de um processo de
downsizing, esta relacionado nos trabalhadores remanescentes de demissdes em massa (ou
também chamados de “sobreviventes™) aos sintomas como: baixa satisfacdo com o trabalho,
esgotamento, falta de paixdo, sensacdo de estar sobrecarregado, aumento de auséncias no
trabalho, reducéo da confianga nas fungdes, diminuigédo do interesse ou aumento da interrupgéo
nas relagdes de trabalho, reducdo com compromisso organizacional, maior absenteismo,
reducdo da produtividade, ansiedade, depressdo, inseguranga com o proprio trabalho e um
maior interesse em deixar a organizacdo. Ademais, também foram encontrados o aumento no
uso de licencas médicas utilizadas pelos trabalhadores, das quais apresentavam um aumento
estatisticamente significativo de isquemia, concentracdo de colesterol e indice de massa
corporal, aumento marginal nas taxas de divércio e uso de alcool, e no geral um aumento na
morbidade e mortalidade (LANGSTER; CUTRER,; 2021).



Além disso, outras consequéncias do downsizing no individuo remanescente foram
identificadas, tais como: a perda da capacidade criativa, a reducéo da autoestima e da confianca
naempresa, e a reducdo do desempenho no trabalho gerado pelo medo de ser demitido (DATTA
et al., 2010; DREHMER; MORAIS, 2020). A violacdo do contrato psicolégico e suas
consequéncias na confianca e na inseguranga dos trabalhadores quanto ao proprio emprego
refletiu-se também na perenidade do individuo na organizacdo, onde foram identificadas
maiores intengfes de rotatividade pelos remanescentes (LANGSTER; CUTRER, 2021,
MAERTZ JR et al., 2010; PARKS-YANCY, 2011; VAN DICK; DRZENSKY’; HEINZ, 2016).

Em contrapartida, NGirande, Terera e Mutodi (2014) identificaram, em um estudo que
houve maior satisfacdo e comprometimento com o trabalho ap6s o downsizing. Ndlovu e
Parumasur (2005) também identificaram um maior comprometimento com a organizacao apds
0 processo de enxugamento, entretanto, atribuiram este maior comprometimento ao medo e ndo
a lealdade com a organizagdo.

Outros efeitos e sentimentos foram identificados nos trabalhadores sobreviventes como:
0 sentimento de culpa por se manterem na empresa enquanto seus colegas foram demitidos
(NDLOVU; PARUMASUR, 2005; PARKS-YANCY, 2011), o estado de estresse devido a
quebra da confianca e 0 aumento da carga de trabalho (LANGSTER; CUTRER, 2021,
NDLOVU; PARUMASUR, 2005; PARKS-YANCY, 2011), a reducdo da identificacdo do
trabalhador com o trabalho, a diminuicdo da capacidade criativa no trabalho (VAN
DICK; DRZENSKY; HEINZ, 2016), e a reducdo da moral e da autoestima, apresentada
também como distanciamento e falta de paix&o no trabalho (LANGSTER; CUTRER, 2021).

3 METODOLOGIA

A presente pesquisa caracteriza-se como uma pesquisa social critica. Social pois utiliza
de metodologia cientifica para permitir a obtengdo de novos conhecimentos da realidade social
(GIL, 1989). Critica, pois busca revelar a dindmica entre a aparéncia e a esséncia de um
fendmeno através de um processo de reflexdo dialética e de uma analise profunda, localizando-
0 na teia das relagBes sociais e politicas; expondo relagdes ocultas opressivas e de poder
(RICHARDSON et al., 1985); promovendo suporte cientifico para contradi¢bes sociais
relacionadas a poder, justica e controle; e preocupando-se com os efeitos ideoldgicos sobre as
relacBes sociais, a identidade, as aces, atitudes e valores do oprimido (VIEIRA; RESENDE,
2016).

Quanto aos objetivos, caracteriza-se como descritiva e exploratoria, tendo em vista a
descricdo de caracteristicas relativas ao impacto gerado por um fendBmeno em uma determinada
populacdo e por explorar um tema pouco aprofundado na literatura cientifica (GIL, 1989).

A técnica adotada para coleta de dados foi a entrevista, realizadas individualmente, com
dez pessoas gque passaram por processos de demissdo em massa e ndo foram demitidas. As
entrevistas foram realizadas de acordo com a conveniéncia e disponibilidade dos entrevistados
sendo oito por videoconferéncia e 2 presencialmente, com duragdo aproximada de 40 minutos.
Todas foram gravadas e posteriormente transcritas de forma literal.

A escolha dos entrevistados teve por base critérios como a acessibilidade e a
disponibilidade para participacdo nas entrevistas. Atendidos esses critérios, realizou-se uma
filtragem para selecionar apenas pessoas que passaram pelo processo de demissao em massa no
intervalo dos altimos 12 meses, periodo adotado por julgamento a fim de garantir respostas
mais sensiveis quanto ao fenémeno social estudado. A busca dos possiveis entrevistados partiu
de consultas na internet sobre empresas que executaram processos de demissé@o em massa no
periodo de maio de 2021 até maio de 2022. Encontradas as empresas, foram realizadas buscas
por trabalhadores que publicamente se declaravam vinculados a empresa atraves da rede social
LinkedIn. Identificados esses trabalhadores, foi enviada solicitacdo de disponibilidade para uma
entrevista sobre o processo de demissdo em massa na empresa. A partir dos primeiros



entrevistados foi utilizado o processo de pesquisa do tipo bola de neve, onde ao final da
entrevista era solicitado a indicacdo de outro colegas que pudesse conceder outra entrevista.
Cabe ressaltar que, todos participantes assinaram o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido.

A andlise das entrevistas foi realizada com base na abordagem teérico metodoldgica da
Analise de Discurso Critica (ADC), que analisa as relacdes dialéticas das praticas sociais e das
semioses para explanar os problemas enfrentados pelas pessoas na sua vida social e a0 mesmo
tempo focaliza em emancipar os sujeitos de relacGes opressivas (FAIRCLOUGH, 2012). A
escolha da ADC como método possibilitou investigacbes mais profundas de estruturas,
discursos e potenciais efeitos ideologicos destes nas praticas e eventos sociais (VIEIRA,
RESENDE, 2016).

Para tratamento dos dados foi adotado o esquema metodologico desenvolvido por Dias,
Siqueira e Vieira (2021) e representado na Figura 1.

Figura 1 - Sistematizacdo de um processo de ADC
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Fonte: Dias, Siqueira e Vieira (2021).

A partir da codificacdo foram tratadas como categorias de analise: coesdo,
transitividade, representacdo dos atores sociais, escolha lexical (vocabulario), modalidade e
metafora. Essa selecdo deu-se em funcdo da frequéncia dessas categorias no corpus de anélise
e na potencialidade das mesmas revelar aspectos discursivos subjacentes no texto. O quadro 1
resume a explicacdo e 0 modo como foram interpretadas essas categorias.

Quadro 5 - Sintese das categorias utilizadas

Categorias Explicacéo/interpretacdo
Coeséo por Identifica e esclarece relagdes de causalidades construidas pelos entrevistados,
Conjungéo de mostrando de que maneira atribuem determinados efeitos e causas. Pode ser
Realce identificada através de conjungdes como “porque” e “entdo”. Nas oragdes mediadas

pelo “porque” geralmente estabelecem relagdes de efeito-causa. Contrariamente, a
palavra “entdo” geralmente demonstra uma relagdo de causa-efeito.

Sistema de Sistema de descricdo da oracdo como um todo, que se compde de processos,
Transitividade | participantes e eventuais circunstancias que formam uma figura. S&o divididas em
processos materiais, mentais, relacionais, comportamentais, verbais e existenciais
Representacdo | A partir da analise pela inclusdo ou exclusdo dos atores sociais, como isso é feito, e
dos atores da maneira como estes sdo formalmente retratados no texto, a categoria possui um
sociais grande potencial para identificar ideologias investidas nas praticas sociais e
promover a compreensdo da relevancia em incluir ou excluir atores durante a fala.
Escolha lexical | E apresentada como “uma forma proeminente de marcar o modo de representagio de
ou Vocabulario | aspectos particulares do mundo € aquela relacionada aos modos de lexicalizagéo das
entidades que o constituem” (FAIRCLOUGH, 2003, p. 130).

Metéafora Maneira de explicar uma coisa em funcdo de outra. As metéforas talham no texto
significados identificacionais, pois ao optar por elas em meio a outras possibilidades
0 autor entende a sua situacdo e a identifica a partir seus acimulos e experiéncias
com a influéncia dos aspectos culturais




Modalidade Utilizada para identificar com o que nos identificamos e comprometemos ao realizar
questionamentos, afirmac@es, negociacdes ou ordens e em que grau se da esse
comprometimento.

Fonte: Dados da Pesquisa

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados auferidos permitem identificar que os processos de demissdo em massa
geram transformacgdes em toda a estrutura de uma organizacdo, desde reestruturacoes
produtivas, como o downsizing, como transformac6es no ambiente organizacional e nas
relacfes de convivéncia entre os individuos que nela permanecem. O medo de ser demitido, a
inseguranca e 0s sentimentos emergentes em resposta ao processo transformam a maneira como
os “sobreviventes” veem e interagem com seus pares, gerando desconfiancas, suspeitas e
conflitos.

Em consonancia com os estudos de Langster e Cutrer (2021) e Seligmann-Silva (2001)
0 excerto 1, da fala de Jéssica apresenta como as demissfes em massa afetaram suas relacdes
com seus colegas e superiores dentro do ambiente de trabalho.

Excerto 01

Oh, é... eu noto que ultimamente o contato é meio distante sabe? E recentemente teve o
encontro do meu time, eu até tava querendo ir, depois eu fiquei meio assim, parece que
deu uma estremecida mesmo sabe, até antes eu tinha uma boa relacdo com a minha
lideranca, e ai depois entra isso de eu ficar com receio de falar vérias coisas e eu acho
que isso cria uma barreira sabe? Porque também tipo, imagina, vou falar alguma coisa
pra algum colega e sei 14, fica essa sensacdo de tensdo mesmo, fica essa coisa de como
se a qualquer momento a gente pudesse ser entregue sabe? (Jéssica — Clube de Livros)

A partir da analise pela categoria coesdo por conjuncdo de realce no excerto 01, é
possivel realizar um desvelamento de duas relagdes de causalidade construidas por Jéssica. Na
primeira, apresentada de forma mais explicita no texto, identificada por meio da conjuncéo de
realce “porque” a qual configura uma relacdo de efeito-causa (Apresentacdo dos efeitos -
Porque - Apresentacdo das causas que geram os efeitos). Partindo do excerto, identifica-se a
partir da construcao em torno da conjuncao “porque”, que Jéssica atribui na condicao de efeitos
a seguinte frase “entra isso de eu ficar com receio de falar vérias coisas e eu acho que isso cria
uma barreira sabe”.

E como causa geradora dos efeitos, identifica-se, a partir do conteudo posterior a
conjuncao “porque”, os elementos contidos na oragao “também tipo, imagina, vou falar alguma
coisa pra algum colega e sei Ia, fica essa sensacao de tensdo mesmo, fica essa coisa de como se
a qualquer momento a gente pudesse ser entregue sabe?”.

A partir da identificacdo dos elementos de causa e efeito, compreende-se que Jéssica
acredita que o seu receio de se expressar com 0s colegas ¢ uma consequéncia da “sensacgao de
tensdo” existente devido a possibilidade de que ela possa “ser entregue”. O recurso discursivo
da escolha lexical “entregue”, sindnimo de delacdo ou denuncia, reforca a apreensao da
trabalhadora em relagdo a manter contato com os demais colegas, o que pode ser observado nas
argumentacdes “o contato ¢ meio distante”; “ficar com receio de falar” e “fica essa sensagao de
tensdo mesmo”. A relacdo implicita sugere que o medo de ser entregue pelos colegas e a tensao
existente na relacdo trata-se de um efeito causado pelo processo de demissdo em massa
vivenciado coletivamente.

A inferéncia quanto a segunda relagcdo pode ser apoiada pela recorréncia de expressdes
que revelam circunstincias temporais como ‘“eu noto que ultimamente”, assim como uma
sequéncia de marcacdes de tempo com os termos “antes” e “depois” que sugerem que houve
um evento transformador que alterou a realidade, sempre afirmados pela posi¢do firme da



entrevistada que evita modalizagdes e se coloca sempre presente na fala: “eu até (antes) tava
querendo ir” — “depois eu fiquei meio assim™; “antes eu tinha uma boa relacdo com a minha
lideranga” — “depois entra isso de eu ficar com receio de falar varias coisas”.

Tomando a demissao em massa como o evento transformador que age entre o “antes” e
“depois”, tém-se com maior clareza que a entrevistada atribui a demissdo em massa como fator
promotor das fragilidades sociais com seus colegas de trabalho. A luz da Sociologia Clinica, é
possivel identificar o processo de demissdo em massa como uma forma de fragilizacdo dos
lacos sociais que, como apresentado por Dias et al. (2019, p. 191) nas configuracdes
gerencialistas, o enfraquecimento dos grupos ¢ a fragilizagdo dos lacos sociais “sdo varidveis
que irdo influenciar o continuo isolamento, abandono e adoecimento dos sujeitos”.

Observa-se que as articulagcdes temporais de Jéssica no contexto do antes e depois
demarcam o uso da categoria modalidade. Ao tratar de “antes”, Jéssica sempre se compromete
com o que diz iniciando com “eu”, mas ao tratar do “depois” existe um enfraquecimento desse
comprometimento com o uso de termos genéricos que nao dizem de forma clara o sentimento
experienciado “fiquei meio assim”; “eu ficar com receio”; “fica essa sensa¢do” e “fica essa
coisa”

O uso de transitividades relacionais atributivas intensivas demonstra que Jéssica
constrdi os efeitos como atributos estabelecidos, mas que ndo constituem como parte da sua
identidade. Hipoteticamente, Jéssica poderia ter iniciado a ultima expressdo com “eu fiquei com
receio”, mas optou por utilizar “entra isso de eu ficar com receio...”. A constru¢ao da oragao
com o uso do vocabulo “isso” pode representar uma situacdo nao desejada pela entrevistada e
que, portanto, ndo € nomeada, sendo sempre substituida por expressdes que ndo revelam de
maneira clara o sentimento da entrevistada como em “fiquei meio assim” e “entra isso”. Esta
inferéncia pode ser apoiada pela escolha da forma como Jéssica constroi a frase, a entrevistada
poderia ter utilizado de forma comum uma transitividade mental para representar a maneira
como se sentia, mas isso poderia coloca-la como experienciador central do fenémeno, algo que
ndo ocorre ao utilizar um processo transitivo relacional atributivo, o qual atribui como uma
caracteristica e ndo um sentimento experimentado.

Seguindo no excerto, Jéssica modaliza sua fala ao dizer “eu acho que isso cria uma
barreira, sabe?” criando um afastamento do comprometimento com a situagdo enquanto traz
novamente o “isso” para o objeto central da ora¢do, o qual ¢ incluido em uma posi¢ao de
transitividade material, no qual “isso” (ator) € posto como gerador de uma “barreira” (meta).
Esse processo transitivo material pode ter sido utilizado por Jéssica como forma de representar
uma relacdo a qual Jéssica é incapaz de interferir e modificar.

O uso da metafora “barreira” é apresentado como recurso discursivo utilizado por
Jessica para identificar aquilo que bloqueou, que impediu ou dividiu em dois lados as relagdes
de antes e de depois, denotando a existéncia de algum impedimento ndo definido no discurso,
mas descrito como algo que “deu uma estremecida”, reforcando o “receio de falar”. Observa-
se, no contexto da fala, o poder que a met&fora assume nas relagdes de Jessica com seus pares.
Muito além de “estremecer”, a barreira € capaz de emudecer, ou seja, tirar a capacidade
da entrevistada falar, implicando em um possivel embotamento das opiniGes, negagdo de si
mesma e sujeicdo as novas proposic¢oes do trabalho. Calar implica, de algum modo, silenciar-
se para as agressoes que as demissdes em massa podem ter gerado. Ademais, ao atribuir o
sentimento de medo e da perda de confianca nos colegas e na lideranca a0 pronome
demonstrativo “isso”, Jéssica refor¢a a ideia de que esses fatores bloqueiam, impedem e
dividem-na.

Por meio da categoria transitividade, Jéssica esclarece sua posicdo através de um
processo verbal “Vou falar alguma coisa pra algum colega e sei 14, fica essa sensagao de tensao
mesmo, fica essa coisa de como se a qualquer momento a gente pudesse ser entregue sabe?”.
Como forma de externalizar o receio de confiar nos seus pares, Jessica evoca 0 pesquisador



para sua elaborac¢do discursiva ao mencionar “imagina”. Na sequéncia aciona um processo
verbal, “vou falar”, para descrever a representacdo do modo como a desconfianga opera nas
suas relagbes. Na expressdo em questdo, verifica-se o uso frequente da escolha de vocabulos
que tentam encobrir essa sensagdo de desconfianca definidas como ‘“alguma coisa”, “sei 14” e
“essa coisa”.

Também chama a atencdo como os colegas de trabalho séo representados ao longo do
excerto. No inicio, 0s atores sociais sdo apresentados como “meu time”, “minha lider”,
demonstrando afinidade e proximidade, mas apds a coesao de realce “Porque”, em que Jéssica
atribui a causa dos efeitos, os atores sociais passam a ser representados com “algum colega”,
ou seja tratado de forma genérica, despersonalizada, algo que pode ter sido estabelecido de
forma inconsciente, mas que corrobora com a inferéncia de que apds o processo de demissdo
em massa essas relacdes tornaram-se mais fragilizadas e construidas com desconfianca.

Ao final do excerto, Jéssica retoma novamente um termo que remete ao coletivo “a gente
pudesse ser entregue”. A leitura que se faz deste ponto ¢ que ndo se trata de uma preocupagao
genuinamente coletiva, j& que ao longo de todo excerto a entrevistada deixa claro que os lacos
de confianga com os colegas foram fragilizados e que ndo se sente segura para compartilhar
informacdes com os colegas. Entende-se que 0 uso desta expressdo se trata de uma forma
encontrada pela entrevistada para representar o seu medo de ser delatada pelos colegas, utilizada
para ndo ter de se comprometer diretamente e particularmente com este sentimento, que foi
repetidas vezes encoberto ao longo do excerto através da substituicdo dos termos.

As consequéncias das demissdes em massa na organizacao do trabalho apresentadas no
Excerto 2, da fala de Tereza, representam trechos em que a entrevistada pesquisa discute
transformacdes que ocorreram no seu cotidiano e rotina de trabalho ap6s a demisséo em massa,
podendo estas mudancas tratarem-se desde transformacgdes como o ritmo de trabalho quanto
transformacoes relacionadas ao clima organizacional apds a demissdo em massa. No Excerto
02 Tereza apresenta transformacdes na organizacdo do trabalho como aumento do ritmo e carga
de trabalho.

Excerto 02

Meu Deus do céu, sobrecarga total! Porque esses desligamentos ndo tem preparo para
eles tudo que minha colega fazia ela deixou de fazer da noite para o dia e a equipe inteira
teve que dar conta, teve que se virar nos 30 para dar conta. Entdo, € péssimo, péssimo o
pos € horrivel porque as demandas ndo param de chegar ndo fica mais leve, ndo fica
mais leve ndo, 6bvio que ndo, mas tipo assim o ritmo ndo muda sabe. Ndo se adequa,
poh se eu usava um copo desse tamanho (gesticulando um copo maior), agora eu t6
usando um copo desse tamanho (gesticulando um copo menor) suco ndo para de cair
sabe? N&o para, a empresa ndo... muito pelo contrario né quando... Como isso acontece
em momentos de crise ela na real tem um processo violento por tras acontecendo e quem
fica tem que dar conta. (Tereza - Clube de Assinatura de Livros).

Partindo da analise da categoria coesdo por conjuncéo de realce, identifica-se ao longo
do excerto, trés conjuncdes de realce que sdo relevantes para a analise. A primeira aparece logo
no inicio, ajudando a compreender como a causalidade é construida por Tereza. A conjungdo
“porque” no comego do texto estabelece uma relagdo de efeito-porque-causa, no qual o efeito
trata-se da sobrecarga de trabalho expressa em “Meu Deus do céu, sobrecarga total!” e a causa
a que Tereza atribui inicialmente é a falta de preparo por parte da empresa ao realizar as
demissdes em massa, expresso em ‘“Porque esses desligamentos ndo tem preparo”, indicando
que Tereza atribui a sobrecarga de trabalho apds a demissdo em massa devido a falta de preparo
na organizacao ao realizar as demissoes.



A segunda relacdo de causalidade construida por Tereza utiliza a conjun¢ao “entdo”,
classificando como uma relacdo causa-entao-efeito, no qual a causa pode ser identificada como
0 aumento no trabalho gerado para as equipes, expresso em “a equipe inteira teve que dar conta,
teve que se virar nos 30 para dar conta”, e os efeitos, identificados como ““¢ péssimo, o pos ¢
horrivel”. Em seguida, encontra-se a Ultima coesdo de realce significativa no texto, expressa
com o termo “porque”, estabelecendo novamente uma relacdo de efeito-porque causa, onde o
efeito ¢ novamente “¢ péssimo, o pos € horrivel" e a nova causa complementar atribuida pode
ser identificada como “as demandas ndo param de chegar”.

Desse modo, a partir da anélise da categoria de coesdo, identifica-se que para Tereza o
despreparo por parte da empresa ao realizar as demissées em massa teve por consequéncia um
excesso de carga de trabalho para os trabalhadores. Essa sobrecarga de trabalho, intensificada
pelo aumento no ritmo com que as demandas chegam, culminou em efeitos ndo especificados,
qualificados por Tereza com atributos desqualificadores como “péssimos” e “horriveis”.

Seguindo para a andlise das demais categorias, observa-se que Tereza inicia sua fala
com a expressdo “Meu Deus do céu, sobrecarga total!” trazendo de maneira categoérica a
questao da sobrecarga como um fato concreto, que € intensificado tanto pela expressao “Meu
Deus do céu” quanto pela palavra “total”

Ao desenvolver a causa da sobrecarga, Tereza evoca um ator social na sua fala para
representar a empresa “para eles” que denota um distanciamento ao serem representados como
segregados, esta maneira de representar a empresa, pode significar que Tereza nao se vé como
parte da organizacdo, ou entdo que quem toma as decisdes na organizagao nao estd no mesmo
grupo que ela. Diferentemente de quando chama para sua fala “minha colega” com o termo
“minha” que indica afinidade e proximidade, no caso, de uma pessoa proxima a ela e que foi
demitida e cujo as tarefas foram destinadas aos membros da “equipe” que sdo incluidos no
discurso mas ndo personificados assumindo uma posi¢cdo no texto em que a interlocutora
demonstra preocupagdo mas nao coloca “a equipe” em um posto de afinidade e proximidade.

No excerto, a categoria de escolha lexical ou vocabulario pode ser observada a partir do
uso de intensificadores da fala de Tereza quanto ao seu sentimento vivenciado, como a selecéo
dos léxicos utilizados para referir-se as mudangas na rotina do trabalho como “péssimo”,
"horrivel", “violento”, palavras que indicam uma situacdo pejorativa, ameacadora, pavorosa e
traumatica, tendo em vista que as mesmas palavras poderiam ser escolhidas para referir-se a
uma sinopse de filme de terror.

Outro ponto relevante de analise trata-se do fato de Tereza, por diversas vezes, reafirmar
sua posicdo e repetir a mesma palavra, 0 que possui também um significado de fixacdo e
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intensificagdo daquilo que ¢ dito, que pode ser visto em “entdo ¢ péssimo, péssimo”, “ndo fica
mais leve, nao fica mais leve ndo, 6bvio que ndo”, “suco ndo para de cair sabe? Nao para”. No
segundo exemplo, além de repetir que ndo fica mais leve, Tereza focaliza diversas vezes a
negacao, intensificando ainda mais ao final com “6bvio que ndo” passando a percepgao que
para a entrevistada a partir da experiéncia vivida, de que para ela é impensavel que apos a
demissdo em massa o trabalho poderia haver uma carga de trabalho menor.

Percebe-se também um uso em diversas ocasides de modalizagdes dednticas que
representam sentimentos que dizem respeito a Tereza através de obrigagdes como em “teve que
dar conta, teve que se virar nos 30 para dar conta”, “quem fica tem que dar conta”. Tais fatos
podem estar associados as representacdes dos discursos da empresa de maneira implicita, como
obrigaces impostas de forma velada pelo poder gerencialista. E notério também a repeticéo da
metafora “dar conta” o que pode ser visto como a fixacdo da necessidade daqueles que ficam
na empresa em serem capazes de cumprir com a sobrecarga de trabalho.

Ademais, atentamos para a ocorréncia de duas metaforas que chamam a atencdo e
podem exprimir significados ideologicos. A primeira contida na expressdo “teve que se virar

nos 30 para dar conta”. Se virar nos 30 ¢ uma expressdo popular brasileira baseada em um



quadro de um programa televisivo de um veiculo de midia com grande repercusséo, no qual
participantes se esforcavam para apresentar o maximo de suas habilidades em apenas 30
segundos e ganhar o prestigio do publico. Aplicada ao contexto, a metafora sintetiza a situacao
no qual a equipe assume o papel do participante do quadro e cabe a equipe cumprir de maneira
satisfatoria todas as funcbes e demandas da empresa mesmo com um numero reduzido de
recursos, com objetivo de garantir o reconhecimento e a manutencdo do emprego por parte da
empresa. E uma alusio aos mecanismos de gestdo da ideologia gerencialista que vai utilizar da
caréncia do individuo em ser reconhecido e leva-lo a se doar cada vez mais e que, embora haja
resisténcias, a tendéncia € sempre a submissao da parte mais fragil da relacdo (DIAS et al.,
2019).

A segunda metafora ¢ apresentada em “poh se eu usava um copo desse tamanho
(gesticulando um copo maior), agora eu td6 usando um copo desse tamanho (gesticulando um
copo menor) suco ndo para de cair sabe? Nao para”. A metafora é o recurso encontrado por
Tereza para expressar duas situacdes importantes, a primeira é a reducdo do tamanho copo, que
simboliza a reducdo da quantidade de pessoas na empresa para executar as tarefas, uma das
consequéncias da demissdo em massa. A segunda € o fato de o suco continuar sendo derramado,
que pode ser interpretado como a ndo interrupgédo no ritmo de exigéncias e demandas impostas
aos trabalhadores remanescentes.

No excerto 02, Tereza associa fatores como a sobrecarga de trabalho, o aumento no
ritmo de trabalho como decorrentes de uma falta de planejamento e preparo da organizacao.
Como consequéncia deste despreparo, gerou-se um ambiente de trabalho poés-downsizing
considerado por Tereza como ‘“horrivel”, “péssimo” e “violento”. Ao observarmos as
tendéncias e o contexto das empresas na hipermodernidade, o despreparo evidenciado na fala
de Tereza pode ser visto como uma das estratégias propositais da organizacdo, a preocupacao
das organizacOes gerencialistas estdo localizadas na gestdo de eficiéncias, fazer mais com
menos recursos, ainda que isso gere um cenario de sobrecarga de trabalho aos seus
trabalhadores (GAULEJAC, 2007).

O excerto 03 da fala de Emerson apresenta algumas das consequéncias sentidas com a
demissdo em massa e como esses efeitos tém se transformado ao longo do tempo.

Excerto 03

Tinha momentos que eu queria me desligar né da supervisao, queria trabalhar na parte
operacional, queria ndo ter aquele sentimento de estar demitindo as pessoas, mas vocé
vai amadurecendo, entendendo que é assim. Agora da covid, eu tava com muita carga
de trabalho e acabei tendo um burnout, foi um indicio e outro foi um mesmo, eu acabei
desmaiando, entrando como se fosse uma convulsdo, desmaiando e voltando em casa
mesmo, tava pesado (Emerson - Metalurgica).

Emerson inicia seu texto apresentando o sentimento vivenciado durante a realizacdo do
primeiro processo de demissdo em massa que executou “Tinha momentos que eu queria me
desligar né da supervisdo, queria trabalhar na parte operacional, queria nao ter aquele
sentimento de estar demitindo as pessoas”. Ao utilizar repetidas vezes a palavra “queria” indica
uma situacdo passada e superada pelo ator, mas ao tempo reforca o desejo que Emerson havia
de se livrar da responsabilidade e do peso de “estar demitindo as pessoas” sendo cogitado pelo
ator a possibilidade de se desligar do cargo de supervisdo. Ainda que o uso do termo
desligamento seja comum no ramo corporativo como sindnimo de demisséo, esta atribuicao
nédo reduz o impacto da palavra utilizada por Emerson para ressaltar o seu desejo haja visto que
desligar pode ter o sentido de interromper o funcionamento, desejo que Emerson atribui a si.

O entrevistado retoma posteriormente os motivos pelo qual gostaria de se desligar da
supervisao e assumir uma fungdo operacional através de “queria ndo ter aquele sentimento de



estar demitindo as pessoas”, refor¢ando o aspecto do desejo em se livrar desta mazela que lhe
foi atribuida. Todavia Emerson prossegue com “mas vocé vai amadurecendo, entendendo que
¢ assim”, indicando que o entrevistado via a si como imaturo, despreparado para 0 momento.
Em outras palavras, pode-se entender que Emerson considera que amadurecer nesta funcédo esta
associado a deixar de sentir “o sentimento das pessoas” e o sentimento de “estar demitindo as
pessoas”, sentimentos esses que podem ser traduzidos como a empatia e a compaixao com o
proximo, o0s quais sdo suprimidos pela conviccdo e adequacdo psicoldgica ao discurso
ideoldgico de naturalizagao da empresa gerencialista de que “tinha que ser feito”.

Na segunda metade do excerto, Emerson fala sobre o segundo processo de demissdo em
massa que executou, desta vez no ano de 2020 quando ocupava um cargo de geréncia em
processos logisticos “Agora da covid, eu tava com muita carga de trabalho e acabei tendo um
burnout, foi um indicio e outro foi um mesmo”. Neste trecho Emerson se compromete com suas
afirmacdes no texto, demonstrando uma sequéncia de acontecimentos que desencadearam em
um burnout.

Neste inicio do segundo trecho “Agora da covid, eu tava com muita carga de trabalho”,
Emerson se posiciona sobre qual processo de demissdo em massa esta se referindo, e prossegue
com um processo de transitividade relacional atributiva “eu tava com muita carga de trabalho”.
A construcdo da frase através deste formato indica que a alta carga de trabalho € uma
caracteristica que Emerson relaciona diretamente ao periodo de todo o processo, ndo somente
a alguns momentos, mas como um atributo definitivo deste segundo processo de demissdo em
massa. Nota-se também o uso do intensificador “muito” para aumentar a proporgdo da carga de
trabalho, indicando que uma consequéncia da demissdo em massa na organizagdo do trabalho
para Emerson foi também um aumento na carga de trabalho.

Ao prosseguir, Emerson diz “acabei tendo um burnout” indicando novamente um
processo relacional atributivo onde ele associa o burnout como um processo desencadeado pelo
aumento intensivo na carga de trabalho. O qual ele explica posteriormente que houve um indicio
e posteriormente um burnout de fato “foi um indicio e outro foi um mesmo” revelando que
mesmo ap6s ter sintomas de algo que pudesse ser um adoecimento devido a pressdo e
sobrecarga de trabalho decorrente da demissdo em massa e da complementacdo com outros
fatores, Emerson continuou trabalhando até que tivesse um Burnout de fato. O qual ele
apresenta de maneira comprometedora os sintomas sentidos durante o ocorrido “eu acabei
desmaiando, entrando como se fosse uma convulsdo, desmaiando e voltando em casa mesmo”
e complementa com “tava pesado” como uma forma de reafirmar a dificuldade do momento.

O excerto possui elementos que podem sugerir que Emerson possui um contrato
psicolégico com a organizacdo, mas que ainda que tenha passado por abalos psicolégicos,
quadros de insbnia, sobrecarga de trabalho e consequentemente um burnout, identifica-se no
texto elementos que denotam a manutencdo desta integracdo ideoldgica com a empresa ao
avaliar as atitudes como necessarias e ao ver o amadurecimento do gestor a partir da reducéo
do sentimento de empatia e compaixao com 0s sentimentos dos colegas.

Estes elementos podem ser observados também a partir da otica das operagdes das
ideologias proposta por Thompson (2011) no qual a maneira como Emerson trata a perda da
compaixao, o olhar numeros no lugar das pessoas, € a vista de que o processo de demissao em
massa é necessario como procedimentos naturais, constituem reprodugdes de operacBes da
ideologia gerencialista a partir da legitimacdo pela racionalizagéo, e pela reificacdo por meio
da naturalizagdo como senso comum dos processos.

Gaulejac (2007) apresenta a questdo dos managers ou entdo gerentes para 0 portugués,
como pessoas em situacdo de mediagéo, cabendo a eles suportar um universo paradoxal sem se
submeter a loucura, quanto a dimensdo narcisica do gerente, a ele é oferecida a possibilidade
de onipoténcia e de realizagdo dos desejos de sucesso, em troca de uma adesdo completa e de



uma mobilizagdo psiquica intensa. Para progredir, é necessario se identificar com a empresa, e
quanto mais se identifica, maior é a sua dependéncia e mais ele perde da sua prépria autonomia.

Emerson demonstra haver um conflito com sua identidade e as suas obrigagdes enquanto
gestor de um modelo gerencialista ao apresentar caracteristicas da ideologia gerencialista como
imposicOes que ele deve seguir e ndo como uma liberdade para escolha em momentos da
entrevista diz “porque vocé tem que fazer, vocé tem que tomar o partido pra empresa, vocé tem
que olhar numeros”. O processo de identificacdo a tais valores e responsabilidades geraram
desejos de abandonar a posigdo de gestdo “Tinha momentos que eu queria me desligar né da
supervisao”. Mas que com o progresso na empresa acaba se tornando parte da sua propria
identidade “mas vocé vai amadurecendo, entendendo que ¢ assim”.

A partir do excerto 04 da fala de Gabriela € possivel identificar que o processo de
demissdo em massa transcende 0 momento presente dos trabalhadores e comprometendo suas
vidas e planejamentos futuros.

Excerto 04

[...] mudanca de consumo, é eu queria, eu td6 com um dinheiro guardado que eu queria
muito comprar um carro. E eu tive que colocar um dos meus filhos na escola particular
também e ai eu falei "ndo vou mexer nesse dinheiro™ como uma reserva mesmo.
(Gabriela - Clube de Assinatura de Livros)

A partir do excerto 04, Gabriela estabelece uma transformacdo em seus habitos de
consumo decorrentes da inseguranga quanto a sua permanéncia na empresa apds o processo de
demissdo em massa, apresentando uma preocupacdo de que a qualquer momento pode ser
demitida e por tanto necessita poupar e criar uma reserva para caso seja demitida.

Gabriela inicia o trecho afirmando uma transformacao em seus comportamentos apés a
demissdo em massa “[...] mudanga de consumo, ¢ eu queria, eu td6 com um dinheiro guardado
que eu queria muito comprar um carro”. Percebe-se que Gabriela inicia um processo mental
desiderativo que indica desejo de algo “eu queria”, e acaba o interrompendo para reformular
sua frase e incluir um processo relacional atributivo possessivo “eu t6 com um dinheiro
guardado” o qual ela complementa novamente com o processo mental desiderativo “que eu
queria muito comprar um carro” utilizando a palavra “muito” para dar intensidade ao desejo.

Em seguida, ela utiliza a modalidade de coesao de extensao “e” para apresentar que teve
de colocar um dos filhos em uma escola particular, 0 que no contexto da frase pode significar
que ela passou a ter uma nova despesa continua para manter. Assim, para comprar um carro
haveria duas novas despesas para manter, possibilidade que pode ser reforcada pelo uso da
palavra “também”. No final do excerto ela diz ter decidido manter o dinheiro guardado como
uma reserva para em caso da perda do emprego, abdicando do seu desejo da compra do carro.
Devido a frequente necessidade de mostrar sua competéncia para a empresa durante o ambiente
de trabalho e da sobrecarga de trabalho decorrente do processo de demissédo em massa.

Gabriela demonstra que ap6s a demissdo em massa ela teve de reprimir o seu desejo de
comprar um carro para poupar dinheiro e constituir uma reserva para uso em caso de uma
possivel demissdo. A partir desta situacdo, percebe-se um paradigma o qual é imerso o
trabalhador remanescente na organizacao.

Compreende-se que a organizacao gerencialista busca mobilizar toda a energia psiquica,
libidinal do individuo em torno de um projeto particular voltado para a geragéo de lucro para a
empresa. Para alcangar este objetivo, a organizagdo aproveita do contrato psicolégico firmado
para transmitir a confianca de que o individuo projete na empresa a capacidade de realizacdo
dos seus desejos pessoais, assim atribuindo psicologicamente a proposta da empresa como
provedora, realizadora dos seus desejos pessoais (DEJOURS, 2004; FARIA; MENEGHETTI,
2007; GAULEJAC, 2007; PAGES et al., 1993). A partir desse contexto, o paradigma em que



o trabalhador remanescente se encontra esta justamente no papel da empresa como realizadora
dos desejos. No excerto, Gabriela teve de abdicar de algo que ela queria para tomar uma decisdo
de se preparar para em caso de ser demitida, assim como também demonstra a inseguranca a
qual passou Gabriela a ter em relagcdo a empresa, ja que ndo espera dela uma estabilidade.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho objetivou identificar como os trabalhadores que permanecem na
empresa ap0s um processo de demissdo em massa descrevem 0s impactos desse processo na
sua saude mental. Para tanto, considera-se que o objetivo proposto foi cumprido de forma
satisfatoria, apresentando além de uma pura descricdo elementos que garantiram criticidade
quanto a participagdo das empresas em relagdo aos impactos.

A partir do exposto, foi percebido que o trabalhador remanescente se encontra repleto
de pressfes, medos, desconfiangas, transformacdes e insegurancas. Nesse processo, a gestao
baseada nos pressupostos gerencialistas criam um cenario caotico para o trabalhador, que apds
ver os colegas sendo demitidos, sobreviventes tém de se adaptar a uma nova organizac¢ao do
trabalho com novos desafios.

A0 mesmo tempo em que a empresa demite, ela exige mais trabalho, aumenta o ritmo
de trabalho, transforma funcdes sem o devido treinamento e implicitamente exige que o
trabalhador seja perfeito, que ndo cometa erros e que contribua com a organizagdo. Para o
trabalhador, o erro pode significar a sua demissdo, portanto estabelece-se uma relagédo
traumatica com as falhas, a situacdo traumatica de ver a demissao dos colegas logo € soterrada
pelas demandas, as perdas na capacidade de concentracdo, a inseguranca, as mudancas dos
habitos ndo sdo consideradas pela empresa em suas exigéncias. Nesse contexto, o trabalhador
se sente obrigado a mostrar servi¢o, mostrar que esta sendo util, ndo sé para si, mas também
para seus colegas que, em uma disputa pela sobrevivéncia na organizagéo, sdo encorajados a
digladiarem com seus pares, tornando-se fiscais da nova ordem de trabalho.

Para estudos futuros, indica-se a realizacdo de pesquisas que aprofundem a questéo de
como gestores e proprietarios das empresas conduzem e percebem os impactos na satde mental
dos trabalhadores. Espera-se que os resultados contidos nesta pesquisa possam contribuir tanto
para que trabalhadores que tenham contato com este trabalho possam se identificar nas
situacOes e a partir disso se conscientizar das relacdes de dominacdo que o permeiam, assim
como que proprietarios e gestores possam tomar consciéncia dos impactos gerados nos
processos de demissdo em massa e, a partir disso, tomem providéncias para evitar a aplicacao
destes processos. E por fim, que esta pesquisa possa motivar novos estudos na area.
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