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MORTE E RESSUREICAO PROFISSIONAL: Sequelas do desligamento nas tentativas de
recolocacao profissional do demitido

1 INTRODUCAO

O desligamento de pessoal ¢ tido como um dos aspectos mais taciturnos que envolvem
a gestdo de pessoas e, Carioca (2009, p. 67), explica poder ser este o motivo de ser tdo
“incipiente a disposicao que as organizacdes demonstram para discutir sobre os processos de
demissao”. Tal fato motiva seu continuo negligenciamento. Todavia, esse ¢ também um dos
motivos pelos quais essa atividade carece de maiores reflexdes e avaliagdes por parte da
academia, uma vez que pensar no setor de recursos humanos como agente de gestdo de pessoas
implica em se ocupar com a humanizagdo do trabalho, do recrutamento ao desligamento dos
trabalhadores (CALDAS, 2000; CARIOCA, 2009; COLLINS, 2020; SILVA, 2017).

Caldas (2000) e Collins (2020) apontam que o desligamento de pessoal gera impactos
deletérios no individuo demitido. Para além dos efeitos materiais, as consequéncias podem se
estender e acompanhar o trabalhador por um longo periodo, interferindo em suas relagdes
familiares e sociais; sua saude emocional e psicologica; sua carreira profissional e outras
consequéncias paralelas. Collins (2020), refor¢a que o desligamento de um emprego arruina as
esperancas de uma carreira, as expectativas de realizacdo através do trabalho e obstrui projetos
de vida em geral. Nesse sentido, volta-se ao papel da empresa um certo grau de responsabilidade
pelos males que o sujeito vem a padecer.

Silva (2017, p. 16) descreve que “a demissao sem planejamento ou sem assisténcia pode
prejudicar e muito o processo de retorno ao mercado de trabalho dos futuros desligados,
afetando a saude fisica e psicoldgica daqueles que estdo em processo de desligamento”, e
complementar a isso Souza e Vieira (2020) afirmam que a recolocacdo profissional ¢ um
processo que tem se tornado cada dia mais desafiador, e as configurac¢des atuais do mercado de
trabalho implicam na banalizagdo das dificuldades de reinsercdo. Para Silva (2015), resolver os
problemas de reinser¢do de profissionais no mercado de trabalho ¢ primordial o envolvimento
e apoio da empresa.

Nessa verve, sob uma perspectiva critica de analise, e no intento de denunciar a caréncia
de humanizag¢do nos processos demissionais e elucidar o fato de que os efeitos do desligamento
geram complicagdes profundas na vida do trabalhador este estudo questiona: quais os impactos
que o processo de desligamento de pessoas gera nas tentativas de recolocacgao profissional do
trabalhador? E, para responder a esse questionamento, o estudo estabelece como objetivo
analisar as sequelas geradas pela demissdao e investigar de que forma elas impactaram nas
tentativas de recolocagdo profissional do trabalhador.

O investimento neste trabalho e o incentivo a essa reflexdo buscam contribuir para uma
possivel mudanga de comportamento organizacional orientada a promocao de agdes que
propiciem um processo demissional mais ameno, saudavel, democratico e cooperativo.
Oportuniza que as empresas interpretem sua responsabilidade para com o trabalhador e
percebam que as consequéncias geradas pela demissdo continuam ligadas ao ex-funcionario
mesmo apos a conclusio do processo, desencadeando uma condigdo de sofrimento que € vivida
de maneira solitaria (FERRETTI; GONCALVES, 2016, DE OLIVEIRA et al, 2020).

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O trabalho ¢ uma atividade primordial na vida das pessoas, constituindo um importante
requisito para o convivio social, pois ¢ através dele que os individuos conseguem pertencer a
um grupo, obter remuneracao e satisfacao pessoal (HARTHMAN; BOHN; SANTOS, 2018).
Na perspectiva de Lacombe (2011, p. 05) “o trabalho ¢ parte essencial da vida do homem, uma
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vez que constitui aquele aspecto de sua vida que lhe dé status e o liga a sociedade”, e suprir
essas necessidades permite, em contrapartida, que o individuo, enquanto colaborador, seja
capaz de desempenhar seu trabalho da melhor forma possivel.

No contexto organizacional a gestdo de pessoas envolve as relagdes homem e trabalho
correspondendo a “funcdo gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas
organizagdes para o alcance dos objetivos, tanto organizacionais quanto individuais” (GIL,
2006, p. 17). Ela deve manter seu foco no interesse conciliado das pessoas e da organizacao,
veiculando praticas que contemplem o bem-estar de ambos, compreendendo acdes que abrigam
desde o recrutamento até o desligamento de pessoas (DUTRA, 2002).

Para Dos Santos e Franco (2018), no entanto, os estudos direcionados ao trato
humanizador e motivador dos individuos nas organiza¢des ndo decorrem da valorizagdo e
cuidado, mas sim da percepcdo dos recursos humanos como diferencial de competi¢ao e de
impacto para o sucesso do negocio. Tal fato leva diferentes autores a questionar e discutir a
ambiguidade persistente no que tange a gestdo de pessoas: seria sua fungdo cuidar dos
funcionarios ou controla-los? (CALDAS, 2000; COLLINS, 2020; KEENOY, 1991;
LACOMBE; TONELLI, 2001; PENA; GUIMARAES; SOUZA, 2020; PLIOPAS, 2004;
TRENTIN, 2021). Para Pliopas (2004) essa questao ¢ responsavel pela conciliacdo de uma das
maiores contradicoes da realidade organizacional, a que envolve exercer controle sobre os
funcionarios a0 mesmo tempo em que obtém dele autorizagdo para tal. Simultaneo a empatia e
consideragdo verifica-se a pressao e ordenamento por resultados.

A gestao de pessoas ¢ historicamente apoiada em técnicas, mecanismos e modelos onde
“a possibilidade de se construir uma organizagao baseada em valores humanistas apresenta-se
como uma utopia contemporanea” (RAMOS; JANUARIO, 2013, p. 307). A busca constante
pela sobrevivéncia condiciona as organiza¢des a um comportamento conjuntural que prioriza o
desenvolvimento de politicas e praticas que protagonizam a competitividade (LACOMBE;
TONELLI, 2001) e “deixam de oferecer seguranca aos individuos e esses, consequentemente,
demonstram-se vulneraveis aos efeitos de mercado sobre as organizagdes e sobre as fontes de
lealdade dedicadas as empresas” (RAMOS; JANUARIO, 2011, p. 496). Enquanto vetor das
relagdes entre trabalhador e organizacdo, a gestdo de pessoas carece de maiores reflexdes e
analises, visto que seus processos envolvem politicas e praticas de ingresso do trabalhador na
empresa, mas, numa visao ciclica, ignoram aspectos relacionados ao encerramento do vinculo,
ou seja, o desligamento (DE FREITAS, 2006).

O processo de desligamento de pessoas € parte presente das organizagdes em seu ensejo
de sobrevivéncia e, conforme Caleiras e Carmo (2020), inimeros aspectos estdo em jogo nesse
processo. Para a empresa os impactos sao majoritariamente de cunho profissional e produtivo,
enquanto para o demitido a perda do trabalho repercute nas relagdes familiares, nas relagdes
interpessoais, traz preocupacdes financeiras, bem como implicagdes significativas a saude
mental e emocional (COLLINS, 2020; DE OLIVEIRA et al, 2020; SELIGMANN-SILVA,
1994).

Para Pessoa e Philereno (2012, p. 19) “no cotidiano das organizagdes, fazer cortes de
pessoal ¢ uma atividade habitual. Porém, geralmente implica consequéncias das quais poucas
pessoas e empresas falam abertamente”. Verifica-se uma forte tendéncia a considerar que a
condig¢do a qual o trabalhador € sujeitado apds o desligamento ndo ¢, em nenhuma instancia, de
responsabilidade da organizacdo. Observa-se que o interesse em tratar dos processos que
envolvem o desligamento de pessoas de uma empresa € pouco comum, sendo relegado, em
muitos casos, a uma posi¢ao burocratica sem demais consideragdes. Pliopas e Tonelli (2007)
explicam que essa tematica ndo ¢ tratada com profundidade, pois essa face sombria das
organizagdes deve permanecer obscura e o foco deve estar nos processos que agreguem
positividade e gerem retorno aos investimentos. Nesse sentido, os esfor¢os de Collins (2020)



volta-se para identificar elementos juridicamente vinculativos de um direito fundamental ou
humano a prote¢ao contra demissao sem justa causa.

Em consonancia aos estudos de Eisenberg e Lazarfeld (1938), Pliopas (2004) descreve
que para o trabalhador a vivéncia do periodo demissional passa por etapas. Inicialmente tem-se
o choque, seguido da busca ativa por um novo emprego, momento em que o individuo ainda
mantém certo nivel de otimismo, integridade e dignidade. Posterior a isso, quando seus esfor¢os
demonstram se falhos, urge um sentimento de pessimismo, refor¢cado pela ansiedade e
perturbagdes emocionais. E nesse ponto que se da o estdgio mais critico do processo, quando o
fatalismo e adaptagdo ddo espaco a postura derrotista e desanimadora.

Dos agravos da demissao Leana e Ivancevish (1987), corroborados por Pliopas (2004),
chamam a atencdo para a banalizagdo do desligamento de pessoal e postulam o fato de as
consequéncias geradas pelo processo demissional sdo, por vezes, trivializadas. O estudo de
Paykel, Prusoff e Uhlenhuth (1971) classificam a demissdo como uma das dez situagdes mais
estressantes e desgastantes da vida das pessoas, equiparando-se a eventos de cunho
profundamente pessoal e intimo. Silva (2017) identifica que as praticas de desligamento,
independentemente da forma pela qual forem direcionadas ou das razdes que levaram a elas,
apresentam-se como ac¢des que acarretam a angustia e descontentamento nas pessoas.

Nao ha como anestesiar totalmente as implicacdes negativas do desligamento. Sendo
assim, Macedo (1994) define que o objetivo deve ser minimizar estas implica¢des, tornando a
comunica¢do do desligamento menos traumatica e conduzindo tanto o processo demissional
quanto o pés-desligamento de forma honesta, justa e responsavel, a fim de preservar a imagem
da organizagao e conservar a dignidade do colaborador. Conforme Silva (2017) descreve,
durante a condu¢dao de um desligamento ¢ comum surgir no colaborador um sentimento de
revolta, fruto da “coisificagdo” do ser humano durante o processo, o que leva o ex-funcionario
a maldizer a empresa e sua experiéncia nela. Para além disso, gera repercussoes negativas sobre
o desempenho na vida cotidiana, em novas entrevistas de emprego e até mesmo no inicio de
um novo trabalho (DEL FIACO; MOREIRA, 2014, CALEIRAS; CARMO, 2020).

Para Freitas et al. (2013), o percurso profissional dos trabalhadores na
contemporaneidade tem sido fortemente marcado pela instabilidade e imprevisibilidade
empregaticia. Sendo assim, torna-se elementar o enfoque critico sobre a problematica, que tem
se tornado cada vez mais recorrente € compreende desafios cada vez maiores. A vulnerabilidade
cada vez maior do trabalho formal frente ao desemprego e a informalidade, e a precariedade e
a desigualdade na busca pela recolocacdo tornam cada vez mais dificultosa a tentativa dos
trabalhadores de atender aos requisitos exigidos pelas empresas, principalmente em um cenario
que compreende a recuperagdo de um processo demissional recente.

Num contexto de trabalho tdo instdvel, marcado pelo aumento do desemprego e do
trabalho informal, uma gama variada de expectativas, insegurangas e temores acerca da
transicdo involuntaria de carreira acomete os trabalhadores demitidos, influenciando
negativamente em seu processo de recolocagao profissional (SOUZA; VIEIRA, 2020). Esse
contexto cria um ciclo no qual o trabalhador desligado se desespera e busca a todo custo e de
todas as formas possiveis, se reinserir profissionalmente, visto que o trabalho, além de prover
financeiramente, promove a manuten¢ao da autoestima e da tranquilidade social (FERRETTI ;
GONCALVES, 2016; LIMA et al. 2019; CALEIRAS; CARMO, 2020). Todavia, o desespero
que acomete o trabalhador na busca por fugir do desemprego compromete suas tentativas de
reinser¢cdo no mercado de trabalho (SILVA, 2015).

Pinheiro e Monteiro (2007), afirmam que o desemprego ¢ um assunto extremamente
preocupante, visto que evidencia uma condigdo que cresce continuamente. Em concordancia,
Caleiras (2015) destaca que esse fendmeno constitui uma manifestacio muito visivel das
transformagdes ocorridas no mundo do trabalho nas tltimas décadas e seu crescimento coloca
enormes desafios. Dejours (1992), Lima et al. (2019) e De Oliveira et al. (2020) argumentam

3



que o desemprego detém uma imagem desagradavel e negativa na sociedade e que a imagem
do trabalhador ¢ valorizada ou desvalorizada mediante a existéncia ou ndo de um emprego.
Consoante a essa visdo Cardoso (2000) menciona que o desemprego se transforma,
frequentemente, em sindnimo de exclusao e, segundo De Oliveira et al. (2020), a desvalorizagado
do individuo torna-se inevitavel. Caleiras (2015) descreve que o desemprego tem “rostos” e,
apesar de constituir uma manifestagdo muito visivel da subutilizacdo do trabalho com
consequéncias profundas na individualidade, sdo fartos os trabalhos que se orientam pelo viés
quantitativo de andlise e escassos os estudos que se debrucam a discutir a dimensao da vivéncia,
dos impactos na vida, na identidade social e na autoestima do individuo.

Silva (2017) relaciona o desemprego ao processo de desligamento, por meio do qual
argumenta que a forma de condugdo do processo de desligamento pode gerar consequéncias
que levam a inseguranca, reducao da autoestima e da autoconfianga do trabalhador, o que por
conseguinte compromete suas tentativas de recolocacdo profissional em novas entrevistas,
processos de selecdo e testes, aumentando, assim, o desemprego. Para o autor ha uma estreita
relacdo entre recolocagdo profissional e desemprego. Ferreira e Esperanca (2019) explicam essa
relacdo apresentando que o desempregado sente na pele as dificuldades de se recolocar
profissionalmente apds a demissdo, e definem o mercado da recolocacdo profissional como
obscuro e desanimador. Nesse sentido, ¢ conveniente resgatar a colocagdo de Rosin-Pinola et
al. (2004), que esclarecem que diversos fatores amplificam o sofrimento psicolégico do
trabalhador e interferem em suas tentativas de recolocacao, sendo alguns deles: a perda prévia
do emprego; a frustracdo pelas tentativas mal sucedidas de reinser¢do no mercado de trabalho;
a pressao para aceitar concorrer a cargos de menor prestigio social que o emprego anterior; € a
quebra do cotidiano e mudancas nas relagdes familiares e sociais.

A recolocagdo profissional €, categoricamente, uma estratégia individual, cujas acdes
tém como objetivo a obtengdo de um novo vinculo profissional no mercado de trabalho. Estas
acdes sdo empreendidas pessoalmente pelo trabalhador desempregado, que na falta de qualquer
assisténcia, desenvolve de forma solitaria todas as complexas etapas que compde seu trajeto
pela busca de recolocagdo (FREITAS et al., 2013). Ferretti e Gongalves (2016) e Silva (2015)
salientam para a necessidade das organizagdes se atentarem para as mudangas no mercado de
trabalho e compreenderem a atual configuracdo, que delibera a responsabilidade social que a
gestao de pessoas deve se assumir.

Pliopas (2004) defende que entre as politicas de gestdo de pessoas ¢ importante o
desenvolvimento de programas de apoio a recolocacao profissional. Além de funcionarem
como pilares de cooperacdo eles servem como redentores para as empresas demissoras, ao
considerar os efeitos negativos que a demissdo ocasiona na vida do trabalhador. Pessoa e
Philereno (2012) pontuam que os processos de desligamento aliados as politicas de recolocacao
profissional sdo importantes para as partes envolvidas, podendo promover uma série de
beneficios. Para empresa podem gerar uma percepgao publica de respeito, reconhecimento e
¢tica. Para o trabalhador, pode afetar positivamente o engajamento, o clima organizacional ¢ a
qualidade de vida, partindo da garantia de ser assistido caso venha a ser desligado.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O caminho metodolégico delineado opta pela pesquisa qualitativa que, segundo Neves
(1996), traz extensivas contribui¢des aos trabalhos de pesquisa por mesclar procedimentos de
cunho racional e intuitivo de forma a contribuir para a melhor compreensao dos fendmenos. Ela
ndo se ocupa de quantificar aspectos da realidade, mas se concentra na compreensao e
explicagdo da dindmica dos fendmenos e das relagdes sociais. O artigo caracteriza-se como um
estudo descritivo voltado para descrever aspectos e caracteristicas especificas de um fenomeno



e também assume natureza exploratdria, com o objetivando de se familiarizar com um assunto
ainda pouco conhecido ou explorado (GIL, 2008).

Como técnica de coleta e geracdo de dados foram realizadas treze entrevistas
individuais, tendo como instrumento um roteiro semi-estruturado. Esses recursos permitiram
conservar certo nivel diretividade enquanto, ao mesmo tempo, possibilitou ao entrevistado
maior liberdade para discorrer sobre a tematica e aprofundar-se mais no assunto (FRASER;
GONDIM, 2004). As entrevistas foram limitadas a trabalhadores que passaram por um processo
de desligamento involuntario entre os anos de 2021 e 2022. Compreendendo a necessidade de
substancializar os discursos para fins de andlise, as entrevistas foram transcritas de forma literal
seguindo as convengdes de transcricado de Magalhaes (2000).

A selecdo dos participantes deu-se por meio da técnica bola de neve, na qual o primeiro
participante direciona o pesquisador para outros individuos com o perfil adequado para o
estudo, e estes individuos, por sua vez, direcionam o pesquisador a novos contatos (VINUTO,
2014). Para proteger manter o compromisso €ético assumido com os participantes foram
utilizados pseuddnimos selecionados a partir de nomes de constelagdes, baseando-se na
premissa de que da mesma forma como as constelagdes eram utilizadas no passado para
conduzir navegagdes (CLAVIA, 2010; OLIVEIRA; SARAIVA, 2017), os relatos cedidos pelos
participantes permitiriam que fosse possivel orientar a pesquisa e navegar pelas conjunturas dos
diferentes processos demissionais.

No que tange a analise dos relatos, essa foi realizada sob a ¢gide da Analise de Discurso
Critica (ADC) (CHOULIARAKI; FAIRCLOUGH, 1999; FAIRCLOUGH, 2003; RAMALHO;
RESENDE, 2011). Em amplo sentido, a ADC refere-se a um conjunto de abordagens cientificas
interdisciplinares que norteiam os estudos criticos da linguagem enquanto pratica social e
permite investigagdes mais profundas das estruturas presentes nos discursos e a identificacao
de relacdes ideologicas que envolvem os eventos sociais (RAMALHO; RESENDE, 2011). O
tratamento dos dados foi realizado com base no esquema metodolédgico desenvolvido por Dias,
Siqueira e Vieira (2021), conforme representado na Figura 1:

Figura 1 - Sistematizacdo de um processo de ADC

material dos “textos” aos objetivos

L1

Descrigao dos Identificacdo/ : Construgdo do
significados do <:] Codificacdo de <j Corpus de analise

discurso categorias

Organizacdo do : Leitura Flutuante : Leitura orientada

Fonte: Dias, Siqueira e Vieira (2021).

A partir do processo de codificagdo, por meio do qual foram tratados os discursos
individuais dos protagonistas da pesquisa, houve a sistematiza¢do através de categorias
linguisticas (RAMALHO; RESENDE, 2011). O Quadro 1 descreve as categorias emergentes
do corpus textual gerado para andlise dos discursos.

Quadro 1 - Sintese das categorias utilizadas

Categoria Explicacio

Trata das apreciagdes ou perspectivas do locutor, as quais podem ser mais ou menos
explicitas, a respeito de aspectos do mundo, sobre aquilo que considera ser bom ou ruim, ou
Avaliagao o que deseja ou ndo, os valores que atribui a determinados conceitos, e assim por diante.
Essas avaliagdes podem ser materializadas através de afirmacdes avaliativas, afirmagdes com
modalidades dednticas, avaliagdes afetivas e presuncdes valorativas.




Refere-se a inclusdo ou exclusdo de agentes externos no discurso do locutor, os quais
Representacio desempenham algum tipo de papel nos eventos relatados pelo participante. Esses papeis
de atores sociais | podem ser identificados a partir da maneira como esses atores sdo apresentados e
caracterizados no texto.

E definida como “uma forma proeminente de marcar o modo de representacio de aspectos
Escolha lexical particulares do mundo ¢é aquela relacionada aos modos de lexicalizagdo das entidades que o
constituem” (FAIRCLOUGH, 2003, p. 130).

Trata da forma como o locutor compromete-se com seu discurso em termos de veracidade,
de posicionamento de presenca ¢ transferéncia de responsabilidade (modalizagdes
epistémicas) e também da forma como o locutor transmite seu posicionamento em termos de
necessidades e obriga¢des (modalizagdes dednticas).

Modalidade

Fonte: Adaptado de Fairclough (2003, p. 191-194) e Ramalho e Resende (2011).
4 ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados logrados permitiram identificar que o desligamento de pessoal, realizado
em suas mais distintas formas, impacta o trabalhador a um nivel profundo, que pode se alastrar
por toda sua estrutura de vida e influenciar negativamente em suas tentativas de reintrodugao
ao mercado de trabalho. O medo de ndao conseguir um novo emprego, a raiva da empresa
demissora, a inseguran¢a financeira, a frustragdo pela perda, o sentimento de soliddo e
abandono, vem como um ricochete, uma reagdo automatica a um processo que transforma a
vida daqueles desligados pelas organizagdes em um processo que ¢ “habitual e corriqueiro”
(DE FREITAS, 2006, p. 103; PESSOA E PHILERENO, 2012, p. 01).

A luz dos estudos de Carioca (2009), De Oliveira et al. (2020) e Silva (2017) e sob a
égide da categoria modalidade, que de acordo com Ramalho e Resende (2011) se refere ao
modo como os autores se posicionam e se comprometem com suas afirmacdes, se colocando
como baluarte sem desviar a responsabilidade de suas falas a terceiros, o Excerto 01, extraido
do relato da entrevistada Vulpecula, mulher de 50 anos de idade, atuante no ramo de servicos
domésticos voltados ao cuidado infantil, traz uma visdo significativa quanto aos efeitos
psicoldgicos gerados pela demissdo.

Excerto 01

“Tenho bastante ansiedade// sem saber o que serd de mim no futuro (...). Eeeeceee tive bastante queda
na minha autoconfianga// € um sentimento depressivo (...). Meu medo maior € ndo conseguir arranjar
outro emprego logo// e ndo dar conta de honrar com as minhas dividas (...). Eu tenho dois filhos e
moro com a minha mae que ¢ idosa. Eles dependem de mim e isso me preocupa.” (Vulpecula).

Observa-se, na fala da entrevistada, a exteriorizacdo de seus pensamentos, sentimentos
e preocupagdes, sempre buscando trazer para si, € ndo afastar ou abafar suas percepgoes.
Vulpecula utiliza-se da verbalizacdo em primeira pessoa, assumindo e comprometendo-se com
a propria fala ao expressar-se através dos termos “tenho” e “tive”, além do uso dos pronomes
possessivos “minha”, “meu”, “minhas”, utilizados para assumir a apropriag¢do tanto das suas
condig¢des psicologicas como “ansiedade” e “queda na autoconfianga”, como para assumir sua
responsabilidade frente os atores sociais evocados “filhos” e “mae”. Conectado a isso, denota-
se paralelamente, nos mesmos trechos da fala, a utilizagao do intensificador “bastante”, onde a
entrevistada busca fortalecer a pujanca dos impactos causados pela demissao.

Chama atengao, ainda, nos dominios da modalidade, a apresentacao, por Vulpecula, dos
fatores concernentes ao campo psicolégico sempre na posi¢ao de pertencentes a ela. Quando a
entrevistada diz “o que serd de mim”, “Meu medo maior”, “minhas dividas” ou “Eles dependem
de mim”, coloca-se como protagonista do proprio relato, e reconhece que as circunstancias
geradas a partir do contexto da demissdao tem seu nucleo nela, por tratar-se de seu dominio,
onde vive sua realidade. Os trechos “minhas dividas” e “eles dependem de mim” trazem
também a visdo de modaliza¢des deonticas, que representam os sentimentos de Vulpecula
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através de obrigacdes explicitas que ela tem para com os acordos financeiros previamente
firmados e para com os integrantes de seu ntcleo familiar, demonstrando o peso do encargo
que lhe compete a posi¢do de pilar de sustentacdo da familia. Essa conexdo com a familia ¢
mais bem explicada por Vulpecula com a inclusdo da figura dos filhos e da mae, atores sociais
que desempenham papel significativo na esfera psicoldgica, contribuindo como ampliadores
dos efeitos negativos por apresentarem-se como um compromisso ou responsabilidade que faz
pesar na entrevistada o sentimento de dever.

Destaca-se, ora no excerto, a escolha lexical que mostra o lugar significativo que o
emprego ocupa na vida do trabalhador, quando Vulpecula qualifica a possibilidade de “nado
conseguir arranjar outro emprego logo” como o seu “maior medo”, o que pactua das afirmagdes
de Lima et al. (2019) quando dizem que o desemprego além de se configurar como fendmeno
socioecondmico-cultural, também abarca uma dimensao psicossocial. O medo apresentado
pode ser conectado a necessidade da renda que o trabalho proporciona e a auséncia dele
compromete as responsabilidades que Vulpecula assume com sua “mae” e com seus “filhos”,
atores sociais incluidos explicitamente na fala para nomear as razdes que justificam o seu medo.

Além dessa atribui¢do, ¢ possivel associar o medo a imagem desagradavel que o
desemprego impde. Nessa segunda hipotese se destaca pelo uso posterior da palavra “honrar”
para atestar sua dignidade e integridade, ainda que agora na condicdo de desempregada,
remetendo novamente as inferéncias de Caldas (2000), Dejours (1992) e Forrester (1997),
quando apontam que o desemprego impele ao demitido uma imagem desagradavel e negativa
na sociedade, onde este necessita provar-se integro e honesto. Essa prioridade que Vulpecula
atribui a0 emprego mais do que a outros temores coaduna das percepgdes de Ferretti e
Gongalves (2016) e Forrester (1997) quando descrevem que para o trabalhador, estar
desempregado equivale a perda de sua consideracdo social, e que a valorizagdo do emprego,
que transforma este em um dos aspectos mais importantes da vida do trabalhador, se deve nao
somente a provisdo financeira que esse oferece, mas & manutencdo da autoestima e da
tranquilidade social (LIMA et al. 2019).

Nota-se ainda no discurso de Vulpecula o apoio em uma logica temporal, onde a
entrevistada traz primeiramente suas preocupagdes com o futuro, que aqui aparece relacionado
a incerteza e inseguranca quando diz “sem saber o que serd de mim no futuro”, e constréi uma
situagdo em que assume posicao de vitima perante a inescapavel presenga do porvir. Essa
condicdo nos leva ao segundo momento em que Vulpecula conecta seu discurso a uma logica
temporal, quando usa a locucao “logo” para se referir ao receio de ndo conseguir rapidamente
um novo emprego. Essa colocacdo se opde a nogao anterior e passa a ideia de uma necessidade
imediata que precisa ser sanada prontamente para garantir que serd possivel conhecer o que sera
do futuro. A construgdo do discurso de Vulpecula mostra o medo que o “ndo saber” ocupa na
vida da entrevistada e como os dois dizeres “futuro” e “logo” se relacionam com a compreensao
dela enquanto afligida pela ansiedade, condi¢do caracterizada pela perturbacdo causada pelo
medo e pela incerteza (DAVIDOFF, 2001).

Recai, ao fim do excerto, um sentimento de abnega¢do, quando Vulpecula conclui
descrevendo “Eles dependem de mim e isso me preocupa’, mais uma vez colocando-se como
protagonista, mas ainda mais do que isso colocando-se como responsavel pela subsisténcia do
outro, assumindo uma posi¢ao de culpabilidade frente a uma conjectura que nao foi de autoria
dela, mas sim do empregador. Essa constru¢ao promove implicagdes que colocam o trabalhador
como motivador dos efeitos negativos da demissao e retiram da empresa a responsabilidade que
compete a ela como causadora desses males (CARIOCA, 2009; FERRETTI E GONCALVES,
2016; PLIOPAS, 2004; SILVA, 2017).

O Excerto 02 apresenta a perspectiva da entrevistada Aquila ao ser questionada sobre a
noc¢ao de que o desligamento afetou sua recolocagado profissional. Na fala, a demitida coloca-se
sob o escrutinio das empresas, baseando-se na constatagdo de que, estruturalmente na
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sociedade, o desligado ¢ tido como o culpado pela demissdo, e a ele sempre sdo conferidas
caracteristicas pejorativas que o ligam a desconfianca e incompeténcia (CALDAS, 2000;
DEJOURS, 1992; DE OLIVEIRA et al. 2020; SILVA, 2017).

Excerto 02

“Sim, justamente pelo medo de ser mal interpretada// pelo prejulgamento das pessoas// das empresas//
dos recrutadores(...) Ndo pela minha capacidade, mas pelo preconceito de ndo saberem e de ndo
estarem dispostos a entender a natureza do acontecimento// pela ma interpretacdo do motivo de eu ter
sido desligada, de ter estado e ndo estar mais// de fazer parte antes e ndo fazer parte mais. Pra vocé ter
uma ideia, era mais facil conseguir propostas de emprego estando na NGC 5194m do que estando
livre para novos empregos (...) eu, quando estava na NGC 5194m, eu recebia varias propostas, e agora
estou insegura.” (Aquila).

Aquila inicia seu discurso pautando-se na confirmac¢dao dos impactos gerados pelo
desligamento em suas tentativas de recoloca¢do no mercado de trabalho. A entrevistada busca
justificar a insegurancga a qual ¢ sujeitada em seu momento de transi¢ao involuntaria de carreira,
e na frase “justamente pelo medo de ser mal interpretada” ela constrdi um argumento que a
posiciona como a principal afetada pelo constructo social sobre o desligamento, que de acordo
com Forrester (1997) gera uma inadequagdo aos termos demissdo e desemprego, € como
pontuam Caldas (2000) e De Oliveira et al. (2020) atribui ao trabalhador uma imagem negativa
baseada no fato desse ndo estar mais vinculado a uma organizagdo, inferindo que o
desempregado encontra-se com essa condi¢ao justamente por uma falta cometida por ele para
com a empresa, € jamais o contrario. Nota-se, na visdo de Aquila, que ela entende o
funcionamento dessa percepgao social sobre a demissao e, justamente por isso, surge o medo
de passar por um julgamento erréneo, como nota-se na presuncao valorativa “mal interpretada”.

Tomando por base a categoria representacdo de atores sociais, nota-se o discurso da
entrevistada pontuado pela inclusdo de varios atores que desempenham papel de conotagdo
intensamente negativa na posicao de arbitros e avaliadores criticos de sua condigdo de
desempregada. Esses atores sociais aparecem no excerto sob varias formas, como € possivel
observar na oragao “pelo prejulgamento das pessoas// das empresas// dos recrutadores”, que
mostra que Aquila categoriza esses atores em campos amplos que vao se estreitando.
Primeiramente a entrevistada pontua o receio do juizo precipitado das pessoas, sendo que esse
ator social pode englobar toda a sociedade numa classificacdo extensa, remetendo, portanto, a
nocao de que toda a sociedade cria um julgamento negativo sobre a demissdo e sobre o
desemprego, e esse julgamento pode surgir nos mais diversos ambientes. Em seguida Aquila
limita mais esses ambientes, contextualizando o medo do julgamento das empresas quanto a
sua condi¢do, nesse sentido contemplando uma conjectura mais voltada ao &mbito profissional
e relacionando esse prejulgamento ao papel de dificultador de suas tentativas de recolocagao.
Por ultimo a entrevistada delimita ainda mais esse circulo, voltando-se diretamente a area de
Recursos Humanos, onde compreende os recrutadores como responsaveis por esse
prejulgamento sobre o processo demissional vivenciado, sendo esses os atores que geram o
julgamento que mais pesa sobre os individuos desligados, por serem eles que tem em suas maos
a possibilidade de recolocacao do trabalhador.

Observa-se, no discurso elaborado, que Aquila sente a necessidade de pontuar o seu
valor. Aquila utiliza a frase “Nao pela minha capacidade, mas pelo preconceito de ndo saberem
e de ndo estarem dispostos a entender a natureza do acontecimento” para esclarecer que o
prejulgamento socialmente estabelecido para com o individuo demitido nada tem a ver com sua
competéncia, mas que o receio de ndo ser capaz de recolocar-se profissionalmente esta
vinculado ao medo de as empresas valorizarem menos suas capacidades e mais a imagem
negativa gerada pelo desligamento involuntario. Nota-se nessa necessidade que Aquila mostra
de estar continuamente reiterando seu valor, que o julgamento social sobre a condi¢do do



desemprego ameaga invadir sua percepcdo de si mesma, e como forma de combaté-lo a
entrevistada reproduz continuamente o mantra da autovalorizagao.

Ainda observando a mesma sentenc¢a acima destacada, verificam-se dois momentos que
merecem visibilidade. Primeiramente na expressao “nao estarem dispostos”, remete a um certo
desinteresse e indiferenga das empresas em buscar entender as motivagdes que levaram a
demissao do trabalhador desligado, onde atribui-se automaticamente uma imagem pejorativa
ao trabalhador diante da condi¢do do desligamento involuntirio (CALDAS, 2000; DE
OLIVEIRA et al. 2020). Aquila entende que esse comportamento da organizacao acaba por
gerar juizos de valor automaticos, que interferem nas tentativas de recolocagdo do profissional
demitido. E, num segundo momento, nota-se o uso do recurso de escolha lexical “natureza”
para se referir ao evento da demissdo, onde o vocabulo refere-se aos tragos particulares e
caracteristicos do acontecimento que remontam a sua esséncia (OXFORD LANGUAGES).Tal
fato demonstra que, para Aquila, as empresas ndo estdo dispostas a aprofundarem-se no cerne
da demissao do trabalhador, e assumem um entendimento padronizado e banal de que a
culpabilidade pelo processo foi, substancialmente, do demitido (CALDAS, 2000; FERREIRA;
ESPERANCA, 2019). Retorna-se, portanto, a justificativa para a realizacdo deste trabalho,
visto que se nota um comportamento no processo de gestdo que baseia-se na negligéncia e na
naturalizacao do desligamento de pessoas, assumindo que descartar seres humanos ¢ algo da
“natureza” das empresas que ndo merece foco e ignorando os agravos gerados ao trabalhador.
Culpabilizar automaticamente o trabalhador pela demissao e ignorar o sofrimento deste &,
portanto, naturalizar e institucionalizar essa negligéncia.

Tomando por base a categoria modalidade para analisar o excerto, constata-se que a
entrevistada se posiciona em certos momentos em seu relato como agente da situagdo,
colocando-se frente as suas afirmagdes e comprometendo-se com a veracidade das proprias
declaragdes, fato que pode ser observado nos momentos em que Aquila faz uso do pronome de
posse “minha”, como foi possivel verificar na colocacdo “minha capacidade” destacada na
oragao supracitada. Para além disso, a entrevistada utiliza também o pronome pessoal “eu” para
localizar-se no relato, a exemplo do que pode ser verificado na oragdo “pela mé interpretacao
do motivo de eu ter sido desligada, de ter estado e ndo estar mais”, onde Aquila volta a
esclarecer a visdo social e organizacional que coloca o demitido sob uma 6tica negativa
enviesada que nao se propde a entender o contexto da demissao e automaticamente postula ter
ocorrido por falta do trabalhador (CALDAS, 2000; DE OLIVEIRA et al. 2020). A entrevistada
assume, nessa oragao, sua condicao de demitida frente ao julgamento alheio ao dizer “eu ter
sido desligada”, evitando modaliza¢des e colocando-se como sofredora das consequéncias
desse postulado social sobre a demissado e sobre o desemprego.

Além do termo “desligada”, todavia, Aquila utiliza diversos outros recursos para referir-
se a sua condi¢do de demitida sob um viés amenizador, como ¢ possivel denotar no trecho “ter
estado e ndo estar mais” que vem logo ap6s a manifestagdo de sua situagdo de desligada e atua
como sindénimo suavizador da demissdo. Também no trecho posterior a esse, a entrevistada
introduz outro sindénimo que carrega sentido mais brando ao dizer “de fazer parte antes e nao
fazer parte mais”, todos artificios usados por Aquila logo ap6s assumir-se como desligada, num
esfor¢o para tentar redirecionar a atengdo para termos que expressam o mesmo sentido, mas
que se apresentam como mais suaves, por carregarem socialmente significado menos negativo
que palavras como desligada e demitida.

Observamos o quao profundo € o julgamento negativo que a sociedade e as empresas
fazem sobre a condi¢do do demitido quando Aquila nos traz uma comparag¢do partindo de sua
perspectiva individual na oracao: “Pra vocé ter uma ideia, era mais facil conseguir propostas de
emprego estando na [nome da empresa] do que estando livre para novos empregos”. A
entrevistada inicia essa oracao envolvendo o interlocutor no didlogo e gera uma interacao com
a entrevistadora ao dizer “Pra vocé ter uma ideia”, expressao utilizada na tentativa de transmitir
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ao interlocutor o entendimento da situagdo através da propria perspectiva. Perspectiva essa que
mostra a diferencia¢ao de valor para contratagao imprimida a um trabalhador desempregado e
um trabalhador empregado.

Nota-se na oragdo a inser¢ao de um ator social nominal, o qual Aquila inclui sem
recorrer a modalizacdes, ainda que diante da existéncia da possibilidade de desviar-se do uso
do nome da organizagdo. A entrevistada opta por fazer uma inclusao direta do nome da empresa
demissora, demonstrando ndo ter receio de declarar abertamente o nome da organizacdo e,
ainda, usando da reputagdo da empresa para fortalecer sua afirmacdo sobre a facilidade
percebida para conseguir propostas de emprego quando vinculada a ela.

Vé-se, entdo, que a empresa conferia a Aquila uma reputacgao positiva e, sendo assim, a
entrevistada encontrava mais chances de recolocagdo profissional ainda estando empregada,
situagdo que corrobora com as afirmacdes de Lacombe (2011) quando diz que o emprego
promove o status e liga o individuo a sociedade. Essa reputacdo perdida através da ocorréncia
da demissao, contribuiu como agente dificultador das tentativas de reinser¢ao ao mercado de
trabalho de Aquila, fato evidenciado pela frase “eu, quando estava na [nome da empresa], eu
recebia varias propostas, e agora estou insegura”. Compreende-se, nesses termos, que ainda que
o trabalhador na condi¢do de desempregado esteja mais imediatamente disponivel para as
empresas contratantes, ainda assim essas organizagdes parecem identificar mais valor nos
trabalhadores ocupados, por encontrarem nesses maior confianga mantida por um status que o
emprego confere.

O discurso de Aquila nos introduz uma perspectiva que contempla, ao mesmo tempo, o
julgamento da sociedade, das empresas e dos recrutadores sobre a condi¢cdo do trabalhador
demitido, e ainda traz uma visdo da entrevistada sobre si mesma e o receio de ser tomada como
culpada pela demissao. Para além disso, nos mostra como o trabalhador perde seu valor quase
que de imediato mediante a instauracao de sua posi¢ao como desempregado (CARDOSO, 2000;
DEJOURS, 1992; LIMA et al. 2019; DE OLIVEIRA et al. 2020).

O excerto 03, extraido do relato de Pyxis, quando questionada sobre possiveis
mecanismos de minimizagdo do sofrimento do demitido, nos mostra uma nova visao
direcionada ao suporte ao trabalhador, e essa visdo baseia-se primordialmente na necessidade
de distingdo, por parte das empresas, do valor priorizado e almejado por elas e o que o
trabalhador ¢ capaz de oferecer.

Excerto 03

“As empresas poderiam criar projetos para ajudar ooo individuo a se integrar novamente no mercado
de trabalho// talvez o servigo prestado pelo funcionario ndo atende sua empresa, mas pode ser util para
outra. Talvez ele ndo tenha conseguido seee adaptar ao ambiente de trabalho da sua empresa, mas
conseguiria em outra (...). Nem sempre ooo trabalhador ¢ demitido por incompeténcia ou
irresponsabilidade// acho queee isso deveria receber mais atengdo.” (Pyxis).

O discurso de Pyxis € passivel de analise por meio da categoria representacdo de atores
sociais, uma vez que se observa, ao longo do excerto, que a entrevistada introduz por diversos
momentos uma gama de atores, vezes identificados ou ndo, que desempenham papel ativo na
constru¢do de sua argumentagdo. Esse fato pode ser observado na primeira frase, onde Pyxis
diz “As empresas poderiam criar projetos para ajudar ooo individuo a se integrar novamente no
mercado de trabalho”, onde primeiramente ¢ introduzido o ator “empresas”, que apesar de ndo
especificado, entende-se tratar, no contexto, das empresas demissoras que a entrevistada
apresenta de forma generalista. Esse ator desempenha funcdo de agente na constru¢do do
discurso da entrevistada, uma vez que, de acordo com suas colocagdes, € ele que pode realizar
a acdo que acarretaria na minimizacao dos impactos negativos da demissdo, sendo essa agado
definida como a criacao de projetos de apoio ao demitido.

O segundo ator social apresentando nessa mesma sentenca ¢ identificado como
“individuo”, e apesar de o ator ndo ser caracterizado por Pyxis, a composi¢do de seu discurso
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permite identificar que por “individuo” a entrevistada se refere a pessoa que passou por um
processo demissional. Nesse sentido, esse ator assume papel paciente no discurso frente ao
papel de agente empreendido pela empresa demissora, que segundo a hipdtese criada pela
entrevistada, empreende a criagao de projetos visando auxiliar o demitido em seu processo de
recolocacdo profissional. Esse processo de recolocacdo Pyxis expressa no excerto através do
recurso discursivo de escolha lexical “integrar”, vocabulo que representa a inclusao de um
sujeito ou elemento a um grupo ou coletivo. Compreende-se, portanto, que segundo a
entrevistada, o delineamento por parte da empresa de projetos de apoio ao profissional demitido
possibilita diretamente a integracao desse a uma coletividade.

Essa dita coletividade ¢ caracterizada pela inclusao no discurso do terceiro ator social,
identificado como “mercado de trabalho”. Entende-se que o mercado de trabalho ¢ um conceito
intangivel e volatil que se caracteriza pelas relagdes entre empregadores e trabalhadores,
delimitando a evolugdo condicional do pandptico laborativo (DEDECCA, 2005), todavia no
discurso da entrevistada o mercado de trabalho surge como ator quase fisico com o qual o
individuo busca interligar-se, e essa constituicdo demonstra que aos olhos de Pyxis a reconexao
entre trabalhador e mercado de trabalho apds a demissdo depende intimamente da agdo
intermediadora da empresa demissora, corroborando das ilagdes de Pliopas (2004) e Silva
(2015).

Dando continuidade a seu discurso, Pyxis produz uma condi¢do hipotética para
exemplificar como as caracteristicas atribuidas deliberadamente ou nao ao trabalhador demitido
pela empresa demissora geram uma percep¢do que o coloca na posicdo de incapaz para o
trabalho, ideia que também ¢ enfatizada por Caldas (2000) e De Oliveira et al. (2020). Essa
percepcao ¢ salientada pela entrevistada na oracdo “talvez o servico prestado pelo funcionario
ndo atende sua empresa, mas pode ser util para outra”, onde nota-se que a concepgao do
argumento se assenta no termo “talvez”, escolha lexical que delimita possibilidade, porém nao
certeza, demonstrando que apesar de construir a premissa, Pyxis ndo deposita sua confianca
total na legitimagao da fala por compreender se tratar de um processo circunstancial, mas que
contudo chama a aten¢do da empresa para o contexto que envolve cada demissdo. Além de
trazer novamente os atores sociais do demitido e do demissor, dessa vez identificados como
“funciondrio” e “empresa” respectivamente, nota-se que a entrevistada estabelece um didlogo
diretamente com um agente oculto que parece referir-se a um demissor especifico quando diz
“sua empresa”, entregando posse do ator social “empresa” a esse dito agente.

Ainda nessa mesma sentenga Pyxis insere um novo ator social identificado
simplesmente como “outra” quando diz que o trabalho executado pelo funcionéario demitido
pode encontrar maior utilidade em outro ambiente. O contexto da frase, portanto, permite
identificar esse ator “outra” como sindnimo de empresa, nesse caso, uma organizagao distinta
da demissora, inferindo que o trabalhador pode encontrar seu valor em uma outra empresa apos
a demissdo. Todavia, Carioca (2009) e Pliopas (2004) pontuam que a valorizagdo desse
trabalhador por outras organizagdes vai depender do zelo da empresa demissora para com a
imagem do demitido.

Pyxis segue justificando as motivagdes que ela entende serem valiosas para que as
organizagdes possam promover acdes de apoio ao trabalhador demitido e direciona, novamente,
seu discurso a um agente demissor oculto como € notdrio na frase “talvez ele ndo tenha
conseguido seee... adaptar ao ambiente de trabalho da sua empresa, mas conseguiria em outra”.
A entrevistada repete a mesma estrutura da oragao anterior, fundamentando-se no vocabulo
“talvez”, demonstrativo de incerteza e possibilidade, elencando novamente a reunido de trés
atores sociais. O primeiro ator ¢ nomeado de “ele” referindo ao demitido, ao qual Pyxis atribui
uma hipotética inaptiddo para o ambiente organizacional da empresa demissora, como forma
de criar uma suposta contingéncia que explique o desligamento em sua concepgao. O segundo
ator ¢ identificado como “sua empresa”, onde a entrevistada constrdi seu discurso como que se
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dirigindo diretamente ao agente responsavel pela suposta demissdo, atribuindo a esse sujeito
hipotético, por meio do pronome de posse “sua”, a propriedade sobre o ator “empresa”. E, em
adicdo a isso, o ultimo ator presente na oragdo novamente ¢ descrito através do pronome
indefinido “outra”, que usa para referir-se a uma possivel empresa distinta da demissora, na
qual o demitido seria capaz de adaptar-se.

A motivacdo para a construcdo dessa sequéncia de hipoteses fundamentadas em
diversos atores sociais pode ser obtida no ultimo trecho do excerto, onde Pyxis diz “Nem
sempre 000 trabalhador ¢ demitido por incompeténcia ou irresponsabilidade// acho queee isso
deveria receber mais atencdo”. Nota-se, portanto, que o discurso construido pela entrevistada
baseando-se em diferentes suposi¢des serviu para instituir a no¢ao de que diferentemente do
que ¢ concebido na sociedade, nem sempre um desligamento se motiva por um equivoco
cometido pelo trabalhador (CALDAS, 2000), e a empresa demissora, ciente desse fato, poderia
agir de forma a favorecer a recolocagao profissional do demitido que notadamente ndo teve seu
desligamento motivado pelo que Pyxis descreve como “incompeténcia” e “irresponsabilidade”,
mas por um dos fatores que hipoteticamente a entrevistada apresenta durante o excerto, que
mostram-se como situagcdes que ndo qualificam o trabalhador para receber a imagem tao
negativa que a demissdo impode.

O discurso de Pyxis nos permite perceber que a empresa demissora tem, na ampla visao
que lhe compete, completa ciéncia para identificar e distinguir cada trabalhador, sendo,
portanto, capaz de promover a recolocacao daqueles em quem deposita sua confiangca. Como a
entrevistada pontua na formag¢ao de seus argumentos, nem todo trabalhador deixa a empresa
sob uma condicao de inimizade baseada em atitudes de ma-fé, e complementar a isso, as
inferéncias de Oliveira (2007) e Silva (2015) destacam que a participa¢do da empresa demissora
na reinsercdo profissional do desligado ¢ uma ferramenta que impulsiona fortemente a
possibilidade de recolocagdo, uma vez que a empresa conhece o trabalhador e dispde de todas
as informagdes que podem amparar sua busca por um novo emprego. Pyxis destaca, também,
que possibilidade de recolocagdo para o trabalhador depende da mudanga nesse olhar julgador
da sociedade, que coloca o demitido continuamente em posic¢ao de culpa pelo desligamento.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo abordou uma tematica pouco trabalhada na gestdo de pessoas, sendo essa o
impacto do processo demissional nas tentativas de recolocagdo profissional do trabalhador. Pois
ainda que estudiosos reconhegam a importancia de enfocar as dindmicas que compreendem os
sistemas de desligamento nas organizacdes, pouco se trabalha a ideia de rever as
responsabilidades que competem a empresa demissora enquanto causadora do sofrimento que
a condi¢do de demitido impde ao trabalhador, onde se observa uma tendéncia a absorver a
empresa a0 mesmo tempo em que estigmatiza o demitido.

As perspectivas abordadas foram elucidadas através dos relatos dos entrevistados, que
apresentaram uma gama de contextos de vida impactados pela condi¢do do desemprego, e por
vezes trouxeram situacdes em que os efeitos da demissdo agiram de formas inimaginaveis,
comprometendo sua contemplacdo acerca de si mesmo, da vida, dos outros e de suas relagdes
com o trabalho, com as empresas ¢ com a sociedade. Todos esses fatores, ao condensarem-se
dentro do trabalhador, atuam como intensificadores da inseguranga e outros sentimentos
negativos, que acabam por comprometer seu desempenho nas tentativas de recolocagao.

A fala dos entrevistados ratifica as inferéncias acerca da importancia do envolvimento
da empresa demissora no periodo de transi¢ao involuntaria de carreira de seus demitidos, como
forma de redencao pela extensdo das angustias geradas pelo processo demissional, € rememora
a importancia de se desenvolver, entre as politicas e praticas de gestao de pessoas, agdes que
contemplem a fase demissional, tendo em vista que entre os processos de gestdo de pessoas
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existem politicas que compreendem a contratacdo e desenvolvimento do trabalhador na
empresa, mas que abnegam a existéncia do processo demissional como parte das atividades de
recursos humanos. As propostas apresentadas pelos participantes demonstram que existem
diversos meios através dos quais as empresas podem cumprir com sua responsabilidade social
através do amparo ao demitido.

Salienta-se a compreensdo da existéncia de limitagdes ao estudo, sendo essas
identificadas principalmente no que se refere a sensibilidade que envolve a tematica, o que torna
os envolvidos reticentes em se abrirem para as entrevistas, € inacessiveis em determinados
momentos. Destaca-se, também, que muitos dados obtidos nas entrevistas acabaram por ndo ser
utilizados, dado a natureza da ADC e as especificidades do foco da pesquisa. Contudo,
poderiam contribuir com importantes no¢des acerca de um tema pouco abordado. Ademais, ¢é
importante destacar que o estudo se limita a um grupo especifico ndo-probabilistico, que reflete,
ainda, a realidade de uma localidade especifica, num recorte de tempo especifico, e enfoca
unicamente a perspectiva do demitido em detrimento da visdo das empresas sobre o assunto.

Como sugestdo para estudos futuros, propde-se uma abordagem expandida que possa
englobar, também, outras localidades, de forma a compreender se existe uma cultura nacional
consolidada no que tange ao processo demissional. Sugere-se, ainda, a busca pela perspectiva
organizacional acerca do desligamento, através do envolvimento de gestores, proprietarios e
responsaveis de RH, como forma de contemplar os dois lados da moeda. Tem-se, também,
como uma possibilidade para estudos futuros, o envolvimento de individuos demitidos em
outros recortes temporais, o que possibilitaria analisar a evolu¢do dos métodos de desligamento.

Espera-se que esse estudo possa vir a futuramente contribuir para a realizagdo de
pesquisas que aprofundem na temdatica demissional, dado que € um assunto que merece maiores
consideragdes. O anseio desta pesquisa € que ela possa, de alguma maneira, contribuir com as
organizagdes acerca do tratamento dispensado aos demitidos, ao elucidar o sofrimento vivido
por esses apds o evento. Espera-se, também, motivar no campo académico o aumento das
discussoes acerca da atividade demissional, visto que essa recebe pouco enfoque nas discussoes
académicas.
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