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RESUMO: O presente artigo tem como objetivo analisar o comportamento dos
funcionarios remanescentes apds demissdes. Estes, de certa forma, apresentam
atitudes de inseguranca e instabilidade em relagdo a organizacdo. Diante deste
contexto, foi realizada uma pesquisa exploratéria com dez funcionarios de uma
empresa da Regido do Alto Tieté. A metodologia teve base teérica fundamentada por
autores como Lacombe (2011), Marras (2011) e Franga (2013) que abordam sobre o
processo demissional dentro das organizacdes e o papel dos Recursos Humanos. O
resultado da pesquisa mostrou que ap6s as demissdes surge sobrecarga de trabalho,
incerteza quanto a permanéncia na organizacdo, seguidos por sentimentos de
desmotivacdo e insatisfacdo com a empresa. Assim, é necessario que a empresa
trabalhe a comunicacdo assertiva com os remanescentes e busquem meios para
incentivar, capacitar e dar apoio a esses funcionarios.
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ABSTRACT: The paper aims to analyze the behavior of the remaining employee after
the dismissal periods. The employees who remain in the company after the layoffs feel
insecurity and instability in relation to the organization. It was an exploratory research
with ten employees of a company in the region of Alto Tieté. The theory was based on
Lacombe (2011), Marras (2011), Franga (2013) that explore the dismissal process inside
the companies and the role of the Human Resources. The result of the survey showed
that after the layoffs tasks overloaded, uncertainty about the permanence in the
organization, followed by feelings of demotivation and dissatisfaction with the
company. Thus, it is necessary that the company works on the assertive
communication with the remaining employees and encourage them to deliver good
jobs.
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INTRODUGAO

Diante de um cendrio desfavoravel em que se encontra o mercado de trabalho
e o meio empresarial, devido a crise politica e econdmica, pode ser observar que isso
gera um clima de instabilidade dentro das empresas. Segundo Ribeiro (2005) a
demissdo é uma situagdo que ndo é esperada pelo funcionario, e que pode acarretar
problemas emocionais e psicolégicos, tanto para os funciondrios que sdo desligados,
como aqueles que permanecem. O funciondrio remanescente é considerado por
Lacombe (2011) como um sobrevivente do processo demissional.

Faz-se necessario analisar como o processo demissional afeta os funciondrios
remanescentes dentro das organizagdes e verificar como isso ocorre, sendo que este é
objetivo geral deste artigo. Os objetivos especificos sdo: verificar as consequéncias que
o alto indice de demissdes causa na vida pessoal e profissional do funciondrio e
identificar os fatores que impactam a vida do funcionario remanescente.

Lacombe (2011) afirma que é de suma importancia que o setor de Recursos
Humanos dé atencdo ao clima organizacional depois de muitos processos
demissionais, pois é preciso motivar e dar qualidade de vida no trabalho aqueles que
permaneceram. A falta de assisténcia pode provocar instabilidade e desestruturar os
processos bem como a imagem da empresa tanto para os clientes internos como para
os externos. Este artigo tem como base a pesquisa exploratéria, por meio de
questiondrio aplicado a dez funciondrios que trabalham em setores diferentes de uma

empresa da regido do Alto do Tieté.



REFERENCIAL TEORICO

0 papel do RH dentro das organizagoes

Ao longo dos anos a 4rea de recursos humanos vem sofrendo mudangas
significativas no seu papel dentro das organizagdes. Hoje tem a funcdo de integrar os
colaboradores a missao, visao e valores da empresa e trabalhar de forma continua para
trazer melhorias na qualidade de vida e na motivacdo dos colaboradores (LUCENA,
2017).

Para Ribeiro (2005), o principal objetivo da 4rea de recursos humanos é
melhorar a relacdo das pessoas umas com as outras dentro das organizagdes,
principalmente a relacdo entre o empregador com os colaboradores que compdem a
organizagao como parceiros de negdcio e ndo mais como mao de obra empresarial. As
empresas sao constituidas por pessoas com diferentes comportamentos, ideias e
culturas e o Recursos Humanos é responsavel por cuidar do maior fator de sucesso
das organizagdes que sdo as pessoas.

Marras (2011) aborda que é essencial que o profissional trabalhe na sua
formacdo humanista, pensando sempre no bem-estar dos funcionarios da empresa,
tratando todos com empatia, e passando confianga para que os mesmos se sintam
representados pelo Recursos Humanos, o que influenciard positivamente no
comprometimento de todos com a empresa.

Segundo Chiavenato (2010) dentro das organizagdes o RH atua como um setor
estratégico, participando seriamente da missdo e objetivos da empresa, alinhado com
os objetivos das pessoas. O RH nao trabalha mais alheio ao que se passa dentro da
empresa e indiferente ao foco organizacional, pois toda organizacdo possui uma
missdo, uma razdo de existir dentro da sociedade. O que a empresa faz efetivamente
deve estar atrelado a sua missdo e sdo as pessoas que fazem com que a missao seja
cumprida.

O papel do RH é atuar como agente de mudancas e tem como grande desafio
desenvolver as pessoas em meio a competitividade que as empresas enfrentam para
se tornarem as melhores no mercado dentro do seu ramo de atuagdo. Como

consequéncia, o RH tem que participar das estratégias da empresa, fazendo com que



cada pessoa saiba o significado que ele exerce, e qual sua importancia dentro da

empresa (CHIAVENATO, 2009).

Breve historico da Gestao de Recursos Humanos

A histéria da Gestao de Recursos Humanos comecou com a necessidade de
contabilizar faltas, atrasos e horas trabalhadas dos empregados, para que houvesse o
pagamento ou desconto dos mesmos. Os trabalhadores eram vistos como algo
contabil, nimeros e despesas pelos “chefes de pessoal”. Antes de 1930 nao havia uma
relacdo humanista entre empregado e empregador, as fungdes eram totalmente
técnicas e metddicas.

A partir de 1930 a 1950 entram em agao as leis trabalhistas, com a Consolidagao
das Leis Trabalhistas (CLT), sancionada pelo até entdo Presidente Gettlio Vargas. As
empresas tiveram que se adequar e aderir as leis trabalhistas, para isso optou-se por
um advogado para ser responsavel pela drea de pessoal. Esse profissional metédico e
que garantia o cumprimento de leis e normas, desconhecia a estrutura organizacional,
e nado sabia como lidar com os trabalhadores (MARRAS, 2011). Até meados de 1950 o
responsavel pela drea de pessoal, era distante da realidade dos empregados. Sua
funcao era seguir a CLT.

Com as constantes mudancas no mercado de trabalho e as novas necessidades
surge, o chefe, ou gerente de pessoal. Em 1950 o responsavel pelo pessoal foi
denominado de Gerente de Relacdes Humanas, ou Gerentes de Recursos Humanos
(GRH), tradugdo do inglés, “Human Resource Manager”, utilizado nos Estados Unidos.
Junto com o novo nome vieram novas atribui¢des, ganhando diversas subareas. Entre
1950 e 1965, aderindo as mudangas que aconteciam no Brasil pelo Plano de Metas, do
governo do presidente Juscelino Kubitschek, época em que o setor da industria crescia.
A partir deste fato, o Recursos Humanos passou a trabalhar com treinamento,
recrutamento e selecao, cargos e salarios, higiene e seguranca e beneficios (MARRAS,
2011). Em 1965 a 1985, época em que os Sindicatos ganham forca no Brasil, o GRH
trabalha com uma visdo mais humanista e social, uma fase de grande importancia para

area de Recursos Humanos, pois este teve que atualizar sua formagdo nas leis



trabalhistas para saber negociar com os sindicatos e lidar com a nova postura dos
trabalhadores.

De acordo com Franga (2013), a nova concepgao da administracdo de recursos
humanos atua juntamente com a cultura organizacional, com a valorizacdo do talento
humano, e com estratégias de atrair e manter as pessoas e incentivar o crescimento do
grupo dentro das organizacdes. O Recursos Humanos facilita o relacionamento entre
empregado e empregador, atendendo ambas as necessidades, garantido que os
resultados da empresa sejam alcancados, e a qualidade de vida no trabalho do

empregado seja sempre a melhor.

0 processo demissional dentro das organizagoes

A demissao nunca é esperada, é uma situacdo extraordindria, situagao essa que
pode desencadear problemas na vida do trabalhador, tanto aqueles que sao demitidos
como aqueles que permaneceram na empresa.

A demissao é uma situacdo dolorosa e muitas vezes traumatizante, e como
consequéncia afeta a autoestima das pessoas. E necessério entender que o emprego
desempenha um papel de extrema importancia na vida de cada individuo, ndo sé6 o
fato de ter um salédrio garantido todos os meses, mas considerando que o funcionario
constréi lagos afetivos com os seus colegas e esta acostumado com a rotina de trabalho.
O emprego é um fator de honra para as pessoas (LACOMBE, 2011).

O processo demissional abrange muitas consequéncias dentro das
organizagdes, ndo s6 afeta aqueles que passam por ele, mas também aqueles que ficam.
O sentimento de incerteza do futuro esté entre os dois grupos tanto aqueles que foram
demitidos, quanto para os que ndo foram.

Os impactos das demissdes afetam a empresa como um todo, para os
funcionérios demitidos afeta a estabilidade econémica, o emocional e psicolégico, tanto
na vida profissional como pessoal. Para os funcionarios remanescentes sao tantos efeitos
negativos que o conjunto desses foram chamados de “sindrome do sobrevivente”,
decorrente disso surge a sobrecarga de trabalho, mudanca nas atividades diarias, falta

de motivacdo, queda na dedicagdo com o trabalho, perda da satisfagdo e confianca na



empresa (CALDAS, 2000). Esses efeitos negativos afetam diretamente a relacao entre as
pessoas e a organizacao, bem como sua imagem interna e externa.

Ribeiro (2015) afirma que é importante que a comunicacdo da empresa seja
assertiva e que os funciondrios remanescentes sejam informados das medidas que
serdo tomadas ap0s as demissdes, nao se deve fornecer informacdes falsas ou dubias.

Quando o motivo da demissdo é a reducdao no quadro de funcionarios é
importante que a empresa se preocupe com 0s que permaneceram, pois eles
apresentam sentimentos de instabilidade e inseguranca, que acarretam o seguinte
pensamento: “eu posso ser o proximo” (LACOMBE, 2011). A organizagdo precisa
trabalhar para assegurar o comprometimento, e a lealdade daqueles que continuam
trabalhando, para que os colaboradores se sintam confiantes em continuar exercendo

suas atividades em meio as mudangas da rotina e na diminuicao da equipe.

A relacao das pessoas com as organizacgoes

O ser humano sempre teve a necessidade de se comunicar e interagir com o
mundo a sua volta, e isso acontece dentro das organizagdes, pois toda organizagao é
formada por pessoas que garantem que a empresa atinja seus objetivos e cresca no
mercado de trabalho.

Gil (2001) e Vergara (2014) defendem que as relacdes das organizacdes com as
pessoas estdo mudando constantemente, surgindo novas concepgdes sobre o papel dos
funcionarios dentro da empresa, reconhecendo o empregado como parceiro, como
alguém que investe seus recursos e estd envolvido em cumprir suas atividades com
eficiéncia para obter retorno satisfatorio para a organizagdo. Surgem, com frequéncia,
novos conceitos sobre a colaboracdo das pessoas com as empresas, e para que estas se
mantenham competitivas precisam acompanhar o surgimento desses novos valores,
como maior participagdo dos colaboradores e a valorizacdo do potencial humano.

As organizacdes foram criadas para atingir seus interesses, e as pessoas
trabalham nas empresas para garantirem que seus interesses pessoais sejam realizados
(CHIAVENATO, 2009). Em tese as organizagdes funcionam como meio para que as

pessoas atinjam seus objetivos de vida, e supra suas necessidades. O ser humano



isoladamente é incapaz de satisfazer suas necessidades, todos dependem de outros
individuos e meios para que seus anseios sejam supridos.

Partindo do pressuposto de que as organizacdes e as pessoas possuem
interesses, muitas vezes distintos, e que ambos os lados lutam para que suas
necessidades sejam supridas. E desta situacdo que surgem conflitos entre empregador
e empregado que usam as pessoas para que seus objetivos sejam alcancados, e como
consequéncia as pessoas usam as organizacdes para também atingir seus proprios

objetivos.

0 enxugamento de pessoal dentro das organizagoes

Atualmente as empresas trabalham com menos pessoas, porém com mais
qualidade. Este é fato que, obviamente reduz o quadro de funciondrios, e que exige
pessoas mais qualificadas e que possuam qualidades comportamentais e estratégicas.

A indtstria 4.0 considerada a quarta revolucdo, causa um sentimento de
instabilidade e expectativa do futuro, Meireles (2017). Serei substituido por uma
maquina? Alguém mais qualificado ira tomar o meu lugar? Essas sdo as indagacoes
que surgem na mente daqueles que presenciam o meio organizacional em mudanga.

O termo utilizado para designar a quarta revolucdo industrial, é um conceito
que surgiu na Alemanha, sobre um projeto, direcionado a tecnologia, de estratégias do
governo alemdo. Esse novo termo industria 4.0 refere-se a alta tecnologia nas
organizagdes. Segundo Meireles (2017) as empresas tendem a se tornarem mais
eficazes com a implantagdo de sistemas ciberfisicos e internet das coisas, ou seja, cada
vez mais as organizagdes irdo automatizar os processos que eram facilmente realizados
por pessoas.

Para crescer profissionalmente é preciso se aperfeigoar sempre, isso € uma regra
de ouro para o momento de mudancas drésticas e de incertezas que hoje vivemos.
Para se adequar a esse ambiente é preciso que a pessoa esteja aberta para aprender
novas areas e atualizar constantemente seus conhecimentos praticos e tedricos.

O autor Barbieri (2013) diz que o enxugamento de pessoal pode implicar de
forma negativa em relacdo aos funciondrios remanescentes, como a inseguranca para

agir e impor novas ideias, pois 0 medo de cometer erros passa a fazer parte do clima



que fica apds a reducdo de pessoal, por isso quando é preciso, o processo de corte de
pessoal ndo passa por etapas, ele é executado de uma tnica vez.

Uma das consequéncias do enxugamento do quadro de funciondrios, é devido
ao processo downsizing, que significa corte de pessoal (LACOMBE, 2011). Algumas
empresas aderem a esse plano para reestruturar todos os processos, eliminar os que
sdo desnecessdrios e reduzir custo, podendo afetar diretamente os colaboradores
envolvendo demissdes.

Geralmente, o enxugamento de pessoal se faz necessdrio para que as
organizacdes acompanhem os concorrentes com o objetivo de crescer no mercado,
tornar os processos mais faceis, ageis e diminuir as questdes mais burocréticas, devido

a redugao de niveis hierarquicos.

ANALISE E DISCUSSAQ
Coleta de dados

A coleta de dados foi realizada por meio de um questiondrio semiaberto, em
que 10 funcionarios foram os participantes da pesquisa, na qual os dados foram

extraidos e tabulados para anélise.

Descricao dos resultados

Dos participantes, 60% tém idade entre 18 e 29 anos, 30% entre 30 e 39 anos e
somente 10% entre 40 e 49 anos.

Quanto a sobrecarga de trabalho, 60% dos participantes relata que apds o
periodo de demissao a sobrecarga de trabalho aumentou significativamente, 20%
consideram que a demanda de trabalho aumentou muito, porém para os 20%, nao
houve sobrecarga de trabalho.

Para Caldas (2000) a sobrecarga de trabalho é um dos efeitos mais perceptiveis
do processo demissional nos funcionarios remanescentes. E compreensivel que com a
diminuicdo do quadro de funciondrios a quantidade de tarefas aumente, e que os

funcionérios exercam func¢des a mais que suas obrigacdes. O que se pode dizer é que a

sobrecarga de trabalho é um fator estressante, e desmotivador.



Quanto a instabilidade no trabalho, de acordo com os dados analisados 40%
consideram que essa medida impactou sua vida profissional, e para 60% nao houve
impacto.

A demissdo ndo s6 afeta de forma drastica o funciondrio desligado, mas engloba
a empresa como um todo. Ribeiro (2005) diz que a demissdo nunca é esperada, e que
ela pode acarretar problemas emocionais e psicologicos tanto nos funcionarios
demitidos, quanto aos funcionarios remanescentes. Esse fator dé respaldo ao resultado
do grafico. A instabilidade dentro da empresa impacta a vida profissional do
funcionario remanescente justamente por estar trabalhando em um ambiente inseguro
e instavel, e por ndo ter mais perspectiva de futuro dentro da organizacao.

Com relagdo a treinamento ap6s o processo demissional, 90% dos funcionarios
afirmaram que ndo receberam nenhum treinamento. Das respostas justificadas, os
participantes relataram que o treinamento seria importante como um meio de
reorganizar o departamento e alinhar as demandas didrias de trabalho de maneira
correta. Ainda ressaltam que uma boa comunicacdo entre lider e colaboradores, de
forma geral, é fator muito importante para com os que ainda fazem parte do quadro
de funciondrios.

Apos as demissdes ha lacunas a serem preenchidas pela falta daqueles que
foram desligados da empresa, e consequentemente a demanda de trabalho aumenta.
Sem treinamento os funciondrios que ficaram ndo sabem realizar as atividades que os
seus colegas anteriores exerciam. O treinamento possibilita incentivar, capacitar e dar
apoio para os funciondrios remanescentes, salientando a importancia da orientagdo e
divisdo das tarefas, e como serdo realizadas. Lacombe (2011) afirma que quando ha
treinamento para um grupo maior de empregados, é provavel que o funcionario
remanescente dé mais retorno, mesmo com a falta daqueles que foram demitidos.

A maioria dos pesquisados que correspondem a 70% responderam
afirmativamente que as demissdes que ocorreram na empresa causaram incerteza
quanto a sua permanéncia na organizagdo, e somente 30% dos pesquisados
responderam negativamente. Segundo o relato de um dos participantes, as demissoes
que ocorreram na empresa conduziram a uma reflexdo de alguns pontos, outro

justificou que “’sim, pois ndo sabemos o futuro da empresa”.



O resultado mostra que o fator principal para a falta de certeza quanto a
permanéncia na empresa € o clima de instabilidade que a empresa sofreu apds as
demissdes, o que justifica a resposta de um dos entrevistados quanto a sua
permanéncia na organizacdo devido ao medo de ocorrer novas demissdes, 0 mesmo
diz que “a qualquer momento podera acontecer”.

Outro fator que pode colaborar para o resultado é a maneira como a empresa
demite seus empregados. Lacombe (2011) aborda que a maneira como os funcionarios
foram desligados da empresa tem impacto positivo ou negativo para aqueles que
permaneceram, e isso podera refletir no comportamento dos mesmos. E importante
garantir que os que ficaram ndo se sintam ameagados caso venha a acontecer outras
demissoes.

Em relacdo ao clima da empresa ap6s as demissdes, 90% dos participantes
responderam que a empresa ficou com clima de instabilidade e somente para 10%
nada mudou apo6s as demissdes. Quando muitos funciondrios sao desligados, ocasiona
um clima de instabilidade e inseguranca na organizacdo, justamente por nao terem
certeza do futuro da empresa. A falta de comunicagdo com os funcionarios
remanescentes, e de incentivo sao fatores que também contribuem para o resultado
negativo da pesquisa, Ribeiro (2005).

O resultado quanto a sensacdo de instabilidade na empresa impactou de
alguma forma a sua vida pessoal; 50% dos pesquisados responderam afirmativamente,
e para os outros 50% nao houve nenhum impacto.

O resultado balanceado pode estar relacionado com a faixa etaria dos
pesquisados. Um jovem entre vinte a trinta anos, e que ainda mora com os pais, nao
tém as mesmas preocupacdes e responsabilidades de um jovem com a mesma faixa
etdria, mas que mora sozinho ou tem filhos, pois neste ultimo caso a fonte renda é
primordial.

As pessoas usam as organizacdes como um meio de alcancarem seus objetivos,
tanto profissional quanto pessoal (CHIAVENATO, 2009). Por isso o risco de ser
demitido afeta a vida do individuo, sem fonte de renda as pessoas ndo tém meios de

alcancarem seus objetivos pessoais.



Quanto aos sentimentos e reacdes dos funcionarios remanescentes, 80%
afirmaram se sentirem ansiosos e preocupados quando aconteceram o0s processos
demissionais. Nos depoimentos, os participantes citaram que se sentiram tristes em
ver seus colegas de trabalho perdendo sua fonte de renda, vulneraveis nessa situacao,
além de existir o medo de, possivelmente, serem os préximos.

Ansiedade e preocupagdo sao sentimentos que acabam, nesses casos, sendo
comum num ambiente organizacional incerto, e com grande nimero de demissdes. As
pessoas reagem a estimulos internos e externos, que podem desencadear uma série de
reacoes e sentimentos, Franca e Rodrigues (2012). Nas organizacdes isso ndo é
diferente, quando a empresa ndo dispde de um clima bom e estavel, os funcionarios
sentem e respondem a essa situacao.

Quando questionados sobre os sentimentos que descrevem ou que se
aproximam ao vivenciar os seus colegas de trabalho sendo demitidos as respostas
foram diversificadas, levando em consideragdo que cada individuo é tnico e tem
reacOes diferentes diante de uma mesma situagdo. Pode-se observar que 80% dos
pesquisados sentem ansiedade e inseguranca, 70% desmotivados, 60% irritabilidade,
50% desconfianca em relagdo a empresa, 40% medo de ocorrer novas demissdes e
serem desligados e 10% relatou ter o sentimento de tristeza ao perder os colegas
trabalho pela maneira como foram desligados.

Os fatores externos podem impactar de forma significativa, demostrando o que
se sente por meio de estimulos. Como é natural do ser humano cada um reage a certas
situacdes da vida seja dentro ou fora da empresa (FRANCA; RODRIGUES, 2012).

No que se tange a sua performance na empresa ap6s as demissdes dos colegas
de trabalho, os dados expdem que 60% dos participantes nao tiveram alteracao e 30%
consideram que houve declinio, o que justifica o relato de um dos funciondrios:
“estando desmotivado, obviamente acontece um declinio na atuacdo, ainda mais da
forma que tudo aconteceu”. Entretanto 10% consideram que melhorou sua
performance e diz que “acredito que mudou a visdo de como tudo funciona, e isto
repercutiu em minhas atitudes profissionais”.

Ribeiro (2005) afirma que a demissdo gera queda da produtividade nos

funciondrios remanescentes, consequéncia do clima de instabilidade dentro da



empresa que desmotiva aqueles que ficaram. Os sentimentos e emogdes fazem parte
do comportamento humano, e elas podem afetar o desempenho das pessoas no

trabalho, como afirma Stephen (2004).

CONSIDERAGOES FINAIS

Esta pesquisa proporcionou analisar e identificar as implicagdes do processo
demissional nos funciondrios remanescentes, e como 0s mesmos se sentem e reagem
ao clima de instabilidade que afeta a organizacdo nesses momentos. Com base no
referencial tedrico e no resultado da pesquisa, foi possivel detectar os problemas, as
causas e levantar propostas de melhoria para o problema da pesquisa.

Em decorréncia da base tedrica e com o resultado da pesquisa, foi possivel
perceber que a instabilidade dentro da organizacdo gera vdrios sentimentos no
funcionario. Os principais sentimentos relatados pelos participantes foram: ansiedade,
desconfianca e desmotivacao.

Existe uma certa lacuna dos Recursos Humanos quanto aos funcionarios
remanescentes que resulta num clima de instabilidade na organizacao,
consequentemente eles sdo afetados, de uma certa forma, com sentimentos de
abandono por parte da empresa. Como um RH estratégico, é importante trabalhar para
suprir as necessidades tanto do colaborador quanto da empresa (CHIAVENATO,
2010), para que os funcionarios remanescentes trabalhem motivados e em um clima
harmonioso na empresa, e para ndo sofrerem tanto em relagdo as demissoes, sugere-
se investir em agdes ligadas a comunicagdo. A comunicacdo ndo pode ser vista como
algo trivial, mas de forma eficiente e objetiva.

A diminuicdo no quadro de funcionarios afeta o desenvolvimento e os
processos das tarefas, consequentemente conduzindo o funciondrio remanescente a
sobrecarga de trabalho. E importante que o RH invista em treinamentos para os
funcionérios que ficaram, essa estratégia pode motivar como também colaborar para
o crescimento profissional. Atualmente é de suma importancia que a pessoa saiba
realizar mais de uma fungao, pois o mercado de trabalho é instavel, Ribeiro (2005). De
acordo com estudos e pesquisas ndo é comum que o RH trabalhe e se organize para

atender os funciondrios remanescentes e os problemas que surgem apds as demissoes,



principalmente quando grande nimero de empregados sdao demitidos. O RH atua
como um setor estratégico dentro da organizacdo, portanto deve criar meios para

motivar e assim melhorar o empenho daqueles que ficaram.
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