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RESUMO

Sabe-se que na Gestdo de Pessoas’, um dos processos mais dificeis, tanto para os gestores
quanto para os colaboradores é a demissdo. Assim, trata-se de algo indesejavel. Diante do
exposto, o artigo teve como objetivo identificar e analisar os constrangimentos da demissao e
seus impactos na percep¢do dos ex-colaboradores de uma empresa de telemarketing, em
Campina Grande — PB. Na metodologia, foram utilizadas pesquisas de natureza exploratoria,
descritiva, pesquisa de campo, bibliogréfica e estudo de caso; bem como o0 método qualitativo.
Como instrumento, utilizou-se uma enquete, aplicada por critério de acessibilidade a 20 ex-
colaboradores. Nos resultados verificou-se que 5 aspectos se destacaram com maior frequéncia,
quais sejam: falta de preparacéo do lider; demissédo na presenca dos colegas; desligamento
imediato em momentos inesperados; demissdo sem justificativa; proibicéo de retorno ao
ambiente de trabalho. Logo, trata-se de um processo demissional traumatico que acarreta
constrangimentos e impactos em todos que passaram por este processo.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Demissdo. Processo Demissional.

ABSTRACT

It is known that in the person of management, one of the most difficult processes, both for
managers and for employees is dismissal. Thus, it is something traumatic and undesirable.
Given the above, the study aimed to identify and analyze the resignation constraints and their
impact on the perception of former employees of a telemarketing company in Campina Grande
- PB. In the methodology, we used exploratory, descriptive, field research, literature and case
studies; as well as the qualitative method. As a tool, we used a survey, applied the criterion of
accessibility to 20 former employees. These results indicate that 5 aspects stood out more often,
namely: lack of preparation of the leader; resignation in the presence of colleagues;
immediate shutdown at unexpected times; dismissal without justification; return to ban
workplace. Therefore, it is a traumatic process that entails dismissal constraints and impacts
on all who have gone through this process.

Keywords: People Management. Resignation. Dismissal Process.
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1 INTRODUCAO

Com a globalizacdo, 0 mundo tornou-se mais competitivo e 0 que importa ndo é apenas
o valor, mas também a qualidade, a pronta entrega e um rapido atendimento. A rapidez das
informacdes tem causado muitas mudangas nas organizagdes, fazendo com que as empresas se
adaptem a estas transformacdes. Sendo assim, as empresas estdo em busca de colaboradores
proativos, multifuncionais e que estejam comprometidos com a organizacdo, onde 0s que ndo
estdo dispostos ou ndo conseguem acompanhar o ritmo da empresa, geralmente séo desligados.
Dai a importancia dos Recursos Humanos, onde hoje ndo sé se preocupa com a parte burocrética
da organizacdo, mas também vem atuando diretamente na gestdo das organizacdes,
humanizando as relacdes e sendo ponte entre os lideres e liderados.

A demissdo ¢ de responsabilidade do gestor, independente de qual seja a area que atua.
Segundo Terra (2008, p. 120), “(...) a demissdo, queira ou ndo, € um balde de agua fria na
motivacio. E uma pancada sobre o clima humano e quebra o entusiasmo. Desagradavel ou néo,
0 gestor ndo pode furta-se a essa responsabilidade (...).” Porém, a forma com que € realizado
este processo é que vai diferenciar uma empresa da outra, mostrando seu modelo de gestao de
pessoas e a preocupacao no contexto social no desenvolvimento sustentavel das pessoas.

Havendo uma demissdo méa conduzida, ndo s6 acarreta uma agitacdo por parte dos
funcionarios como também quem esta sendo demitido, sentindo-se constrangido pela situagéo.
A empresa deve ser cautelosa no ato demissional, pois sendo assim, preserva a imagem da
organizacdo na visdo interna, que seria 0s seus colaboradores pelos alardes que ocorrem e 0
demitido sai com a sua honra e autoestima preservados. Diante disto, questiona-se: Quais 0s
constrangimentos da demissao e seus impactos na percep¢ao dos ex-colaboradores de uma
empresa de Telemarketing, em Campina Grande — PB?

O trabalho tem como objetivo identificar e analisar os constrangimentos da demisséo e
seus impactos na percepcdo dos ex-colaboradores de uma empresa de telemarketing, em
Campina Grande — PB.

Tendo em vista que as empresas trabalham com pessoas e que todos tem sentimentos,
problemas, familia e, que, encarar uma demisséo, ja ndo € facil, principalmente quando é mal
conduzida, torna-se ainda pior, proporcionando assim, uma imagem negativa e a insatisfacdo
em relacdo a empresa. Neste contexto, justifica-se a relevancia do tema.

O trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: Resumo, Abstract, Introdugéo,
Referencial Teorico, Metodologia, Anélise e Apresentacdo dos Resultados, Consideracoes

Finais e Referéncias.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 GESTAO DE PESSOAS

Administrar empresas hoje exige muito mais capacidades e processos que antigamente.
Hoje, o gestor precisa estar inteirado das atividades de toda a empresa, ndo apenas de seu setor,
e saber o momento certo de conduzir e tomar decisoes.

A tendéncia hoje é falar em administracdo com as pessoas, ou seja, trabalhar em prol da
organizacdo, juntamente com colaboradores e parceiros internos, aqueles que mais entendem

da organizacdo. Chiavenato (2004, p. 10) define que:

A gestdo de pessoas é a fungdo que permite a colaboragdo eficaz das pessoas,
empregados, funciondrios, recursos humanos, talentos ou qualquer denominagdo
utilizada para alcancar os objetivos organizacionais e individuais. Os nomes como
departamento de pessoal, relagGes industriais, recursos humanos, desenvolvimento de
talentos, capital humano ou intelectual, sdo utilizados para descrever a unidade,
departamento ou equipe relacionado como a gestdo de pessoas, sendo cada qual
refletindo na maneira de lidar com as pessoas.

Dentro das organizacfes, dependendo de como as pessoas sdo tratadas, elas podem
aumentar ou diminuir as forcas e fraquezas de uma empresa, podendo ser a fonte de sucesso ou
de problemas. “Para que 0s objetivos da Gestdo de Pessoas possam ser atingidos, € essencial
gue as pessoas sejam tratadas como elemento basico para eficacia organizacional”
(CHIAVENATO, 2008, p. 11).

A Gestéo de Pessoas trabalha junto ao colaborador, ouvindo-o e despertando-o o desejo
de trabalhar, visando primeiramente o ser humano que existe dentro de cada individuo para
depois se importar com os resultados. Esta area valoriza a pessoa, preocupando desde o
processo para ingressar na empresa ao processo de desligamento.

De acordo com Lacombe (2005), a tendéncia atual € administracdo com pessoas que
significa tocar a organizacdo juntamente com os colaboradores e parceiros internos que mais
entendem dela e de seu futuro. O autor, diz ainda que se trata de uma nova visao das pessoas,
ndo mais como um recurso de uma organiza¢do, mas como um objetivo. Essa € uma nova visdo
das pessoas, ndo mais como um recurso de organizacéo, servil e passivo no processo, mas,
como sujeito ativo e provocador das decisdes, empreendedor das ac¢Oes e criador da inovagéo
dentro da organizagdo. Assim, é necessario agregar pessoas a empresa, lapidando-as e
moldando-as, tendo como objetivo servir as necessidades organizacionais. Poréem, é necessario
eliminar os que ndo agregam valor a empresa, de forma qualitativa. Entdo, neste caso é

necessario que haja a demissdo e como sera realizado este procedimento é que fara a diferenca.



2.2 MUNDO GLOBALIZADO E A REDUCAO DE CUSTO

A dinamica do mundo globalizado tem influenciado o perfil do profissional atual de
acordo com Ritossa (2009 p. 77), “as transformacdes econémicas, a integracdo mundial do
mercado financeiro, a internacionalizacdo das economias estédo gerando incertezas e obrigando
as empresas diminuir os gastos”. De acordo com Milkovich (2000), as empresas no mundo todo
tém sido pressionadas a reduzir os seus custos, de modo a tornar a empresa enxuta, com uma
estrutura organizacional minima.

De acordo com Robbins (2003), as mudancas nas organizagdes, acentuadas pelo
processo de globalizacdo da economia, como fusdes, aquisicdes e implantacdo de novas
tecnologias, e no mercado geraram nas empresas a necessidade de reducdo do quadro de
pessoal, ou seja, o desligamento que estd se tornando, a dia mais importante para a
administracdo de recursos humanos.

Para Aguiar (2005), o processo de globalizacdo modifica o cotidiano das nagdes, das
organizacOes e das pessoas. Esse processo é gerador de mudangas na medida em que provoca
o0 inesperado, o incerto e a auséncia de controle e limites, o que torna uma forca geradora de
incertezas e riscos. Para esta autora, 0 desemprego no mundo globalizado tem assumido
proporcdes alucinantes e esta entre os problemas sociais mais graves. O desemprego virtual,
ocasionado pela substituicdo da médo de obra pela tecnologia, e o desemprego por falta de
qualificacdo profissional, tem levado as pessoas a seguirem outros caminhos, causando
violéncia.

A demissao tem sido uma estratégia feita pelas organizacbes como uma alternativa de
enfrentar a crise ou excesso de custos, usando o Downsizing, De acordo com Ballestero-Alvares
(2010, p. 41), “Trata-se de uma técnica administrativa que visa tornar a empresa mais agil, mais
flexivel, mais enxuta, reduzindo os efeitos da burocracia interna que prejudica e emperram 0

ciclo empresarial, além de provocar melhorias na comunicacdo a redugdo de custos.”.

2.3 DEMISSAO

Para Caldas (2000, p. 191), “O termo demissao ¢ usado para descrever tantos fendmenos
distintos que as vezes o seu significado torna-se confuso [...]”. Contudo, o desligamento pode
ser entendido mais claramente somente no ambito empresarial no diz respeito ao
desenvolvimento de atividades remuneradas de forma direta ou indireta, via vinculo

empregaticio, capaz de proporcionar atividade econémica ao empregado.



A demissdo deve ser realizada com muito planejamento e cautela, pois muitas
justificativas, como por exemplo, “sobrevivéncia dos negocios”, € uma maneira muito injusta,
que ainda é utilizada. Por isso, a importancia de se preparar para lidar com a situacao e utilizar
as palavras certas e de forma adequada no momento da demisséo.

Caldas (2000) esclarece que, na sociedade capitalista, competitiva, 0 emprego assume
dimens@es importantes na vida de cada trabalhador, sendo elas: a dimensdo psicoldgica, a
psicossocial e a social. Na dimensdo psicoldgica, entende-se que para muitas pessoas 0 emprego
¢ apenas um contrato, ou casamento, ou ainda a organiza¢do como uma familia. Na dimens&o
psicossocial, o0 emprego ou a sua perda define importantes dimensfes do autoconceito. Na
dimensdo social, observa-se que individuos medem sucesso ou fracasso na vida em termos do
préprio sucesso profissional. A perda do emprego pode significar uma grande derrota.

Dentro das dimens@es, metaforicamente falando, cada dimenséo assume um significado
diferente. Na dimens&o psicoldgica, o0 emprego pode ser vivido e percebido como um contrato,
como familia, como identidade ou como vicio e vida. Na dimensdo psicossocial, 0 emprego
deve ser entendido como uma imagem, e a demissdo, como um estigma. Na dimens&o social, 0
emprego € percebido como ideologia do sucesso ou como status. Sendo assim, pode-se
diferenciar perda de emprego como um evento de desemprego, um estado, em razéo da duracéo.
Geralmente, a perda do emprego e um periodo de desemprego estdo relacionados. Para Caldas
(2000), a maioria das pessoas nao esta preparada para perder o emprego, seja por questdes

financeiras, seja por questdes psicoldgicas.

2.4 PROCESSO DEMISSIONAL

Considerando-se que o trabalho ocupa um lugar de destaque na construcédo da identidade
social, dependendo de como é realizado a demissédo, pode gerar incertezas. Segundo Nakayama
(2000, p. 120), o processo demissional pode contribuir de forma negativa no ambiente de
trabalho: “Hé sempre o risco de se acabar perdendo determinados profissionais que se gostaria
de manter na organizacdo. Pode ser gerada uma situacao de inseguranca que leve essas pessoas
a buscar um novo emprego, por nao conseguirem enxergar um futuro promissor”.

Moore, Grunberg e Greenberg (2004) relatam que o impacto da demissédo provoca
depressdo e o sentimento de inseguranga no emprego, também pode ser influenciado pela
maneira como foi exposto o trabalhador na demisséo.

Segundo Dessler (2003, p. 260), “a melhor maneira de lidar com a demissao € evita-la,

se isso for possivel”.



O processo demissional deve ser proposto de uma normativa clara e objetiva a fim de
ajudar a compreenséo das partes, assegurando os direitos e deveres e 0 ndo mascarando a norma.
Para Lacombe (2005), tdo importante quanto a admissdo no momento certo, é a demissao
quando se torna necessario. Nao convém a um empregado sair mal da empresa, também sendo
ruim que as empresas tomem alguns procedimentos que evitem uma imagem negativa.

O ambiente de trabalho se torna desmotivado e desfavordvel segundo a visdo de
Bernardi (2003, p. 136), “tem deficiéncia estratégica vital”. Caldas (2000, p. 99), afirma “que
ocorre uma perda significativa de liderancas e interacGes pessoais que se desenvolveram com
o tempo, o que reduz ou praticamente elimina” a visdo estratégica.

Ainda, conforme Caldas (2000, p. 99), “0 mais grave efeito no ambiente organizacional
parece ser o clima de estresse gerado pelos enxugamentos”. Antes e durante os cortes, a
expectativa e a incerteza parecem sempre provocar forte tenséo psicologica e frustracéo.

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

O grande problema num processo de demisséo € que geralmente a pessoa responsavel
por comunicar o desligamento ndo se prepara para realizar este processo. Gerando problemas
internos, ndo utilizando palavras adequadas e ndo conduzindo da melhor forma possivel.

Um dos aspectos primordiais € o planejamento das reunides de demissdo, baseando-se
em fatos e dados claros como justificativa. Um outro ponto a ser avaliado seria a entrevista de
desligamento, onde segundo Luz (2003 p. 35-36),

Essa estratégia € muito empregada e reveste-se de grande importancia para o
monitoramento do clima. Contudo ela é limitada porque esta circunscrita aqueles que
estdo deixando as organizagdes, de forma voluntaria ou compulséria. Essas
entrevistas, embora corretivas em relacdo aos empregados que deixam a empresa,
possuem um carater preventivo em relagdo aos que permanecem na empresa.

O processo demissional dever ser realizado em um ambiente privado, prezando pela
preservacdo e respeito ao colaborador. A postura do gestor deve ser empatica, porém, é
necessario controlar as emogdes, mantendo-se firme e tranquilo.

Realizar a demisséo néo ¢é tarefa facil. O ser humano constroi a sua identidade a partir
do trabalho e nele se cria muitas expectativas e a demissao representa a quebra deste elo entre

o funcionario e a empresa, podendo causar impactos tanto para a organizagdo quanto para o
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individuo. Diante disto, o processo de demissdao deve ser conduzido com cuidado e de forma

mais clara possivel para amenizar 0s seus impactos sobre a empresa.

3 METODOLOGIA

Para o desenvolvimento deste trabalho fez-se necessario a utilizacdo das tipologias
segundo Vergara (2011), onde a pesquisa € classificada quanto aos fins, como: exploratéria e
descritiva; e quantos aos meios: pesquisa de campo, bibliogréfica e estudo de caso.

Exploratéria, “com o objetivo de proporcionar visdo geral, de tipo aproximativo,
acerca de determinado fato. Este tipo de pesquisa € realizado especialmente quando o tema
escolhido é pouco explorado e torna-se dificil sobre ele formular hipoGteses precisas e
operacionalizaveis” (GIL, 2008, p. 8). Percebe-se que o tema é atual, porém, pouco explorado.

Descritiva, “descricdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fenémeno ou o
estabelecimento de relagbes entre varidveis. Sdo inimeros 0s estudos que podem ser
classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas esta na utilizacéo
de técnicas padronizadas de coleta de dados” (GIL, 2008, p. 28). Assim, a finalidade é observar,
registrar e analisar o processo demissional.

Pesquisa de campo, “é investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu
um fendmeno ou que dispde de elementos para explicd-lo” (VERGARA, 2011, p. 47). A
pesquisa foi realizada com ex-colaboradores de uma empresa de call center.

Bibliografica, “é¢ desenvolvida a partir de material ja elaborado, constituido
principalmente de livros e artigos cientificos” (GIL, 2008, p. 50). Levando em consideracao a
utilizacdo de vérios autores da area para embasamento do estudo.

Estudo de caso, “é um estudo empirico que investiga um fenémeno atual dentro do seu
contexto de realidade, quando as fronteiras entre o fenbmeno e o contexto ndo sao claramente
definidas e no qual sdo utilizadas varias fontes de evidéncia” (YIN, 2005, p. 32). Neste
contexto, foi o estudo foi realizado em pessoas que ja foram demitidas de determinada empresa
de Call Center.

Em relacdo ao método utilizado, trata-se de analise qualitativa, onde o principal
interesse é a tipificacdo da variedade de representaces das pessoas no seu mundo vivencial.
As maneiras como as pessoas se relacionam com o0s objetos no seu mundo vivencional, sua
relacdo sujeito-objeto, é observada através de conceitos tais como opinides, atitudes,
sentimentos, explicacOes, estereotipos, crencas, identidades, ideologias, discurso, cosmovisoes,
habitos e praticas (BAUER; GASKELL, 2002, p. 57).
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A organizacdo objeto de estudo foi uma empresa de telemarketing; enquanto que 0s
sujeitos das pesquisas foram 20 ex-colaboradores que abordados aleatoriamente, por critério de
acessibilidade, colaboraram com informagdes, respondendo a problematica que originou a
pesquisa.

O instrumento de pesquisa foi uma enquete, aplicada durante o més de abril de 2016,
nas residéncias dos participantes da pesquisa.

Os depoimentos foram transcritos na integra e posteriormente foi feita a analise dos
mesmaos; e posteriormente foram corroborados com autores, como: Dessler (2003); Luz (2003);
Ribeiro (2006); e Ritossa (2009).

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Considerando que o objetivo deste artigo foi identificar e analisar os constrangimentos
e impactos da demissdo na percepcéao dos ex-colaboradores de uma empresa de telemarketing,
em Campina Grande — PB. Fez-se necessario elaborar um instrumento de pesquisa e optou-se
pela seguinte enquete: Na sua percepcdo, quais foram os constrangimentos ou impactos
provocados pelo processo demissional na empresa de Telemarketing, em Campina
Grande — PB? Assim, apds a aplicacdo do referido instrumento, as respostas obtidas foram

transcritas na integra e posteriormente foi feita a analise conforme o exposto, a seguir.

4.1 TRANSCRICOES DOS DEPOIMENTOS

Depoimento 01:

Estava trabalhando normalmente e fui surpreendido com o supervisor me
pedindo para parar com o atendimento. Figuei muito chateado com a forma
que foi, porque todos os colegas ficaram observando toda aquela cena bastante
constrangedora, tanto para mim gquanto para 0s meus colegas que ali estavam
presenciando.

Depoimento 02:

Estava trabalhando e o supervisor pediu para eu deslogar, entrei em panico,
comecei a chorar na frente de todos os meus amigos e colegas de trabalho,
todos me olhando com cara de pena, foi uma surpresa muito grande para
minha pessoa e isso foi constrangedor.

Depoimento 03:

A demissao para quem ndo quer ja é dolorosa e ainda mais quando e na frente
de seus amigos é pior ainda. E foi assim que aconteceu, todos viram e eu me
senti muito constrangida, pois ndo acho certo e pior que eu ndo esperava.
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Depoimento 04:

Em meu posto de trabalho, o supervisor pediu para eu deslogar e acompanha-
lo. Neste momento fiqgue com muita vergonha, pois todos 0os meus colegas
viram e 0s mais proximos comecaram a chorar. Nao me aguentei e chorei
também. O processo € muito constrangedor, pois é na frente de todos.

Depoimento 05:

Quando fui demitida, eu ndo gostei, pois estava em atendimento e a
supervisora pediu para deslogar e ndo esperou eu terminar meu atendimento.
N&o me deram uma justificativa plausivel e sem contar que foi na frente dos
meus colegas de trabalho, me sentindo ainda mais constrangida.

Depoimento 06:

Foi muito constrangedor por ter sido na frente dos colegas de trabalho e por
ser inesperado. Esperava um pouco mais de cordialidade do pessoal do RH
em um momento de crise ndo é bom ser demitido.

Depoimento 07:

Foi um momento inesperado, um baque tanto emocional, financeiro,
constrangedor por ser na presenca de alguns colegas de trabalho. Figuei sem
reacdo no momento, apoés com vontade de chorar e depois recolhi meus
pertences e me retirei para casa.

Depoimento 08:

No momento da demissdo me senti constrangida, pois ndo esperava e foi na
frente dos meus amigos. N&o deixaram eu terminar meu dia de trabalho que
acho ainda mais digno.

Depoimento 09:

Os constrangimentos foram: o pedido do cartdo de passagem no ato da
demissdo; ndo poder retornar aoc meu setor de trabalho para falar com os
colegas e pegar meus pertences (que foram entregues no RH) e o mais chato
foi ter sido acompanhado por um dos funcionarios até a portaria da empresa.

Depoimento 10:

Pouco tempo depois do inicio do expediente, eu estava junto de varios colegas
de trabalho quando meu supervisor pede para que eu deslogasse do
computador e 0 seguisse, instantaneamente, os olhares se voltaram para mim,
0 que aumentou ainda mais meu nervosismo, quando recebi a noticia da minha
demissdo e até hoje ndo sei o porqué.

Depoimento 11:

No momento da demissao fui chamada em publico e me senti constrangida,
pois meu chefe ndo me explicou 0 motivo e fui pega de surpresa. Além de esta
com dividas para pagar e ndo ser previamente avisada, onde me senti
menosprezada por ter sido demitida injustamente.

Depoimento 12:

Estava trabalhando e ndo esperava a demissdo naquele momento, fui demitido
de uma forma, um tanto quanto, constrangedora, demitiram-me na frente de
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todos, meus colegas voltaram seus olhares para mim, aquilo me deixou
envergonhado. Batia as metas, fazia 0 meu trabalho corretamente e acho que
deveria ser demitido de uma forma mais digna.

Depoimento 13:

Fui levada pra uma sala que fica meio que escondida na empresa, pediram
para eu deslogar na frente de todos, isso foi o pior, ndo me deixaram falar com
ninguém, nem me despedir dos meus colegas. Ndo gostei porque me deram
primeiro as férias e depois me demitiram, estava precisando do emprego, a
demissdo veio na pior hora.

Depoimento 14:

Estava trabalhando, quando o supervisor pediu para que eu deslogasse, aquilo
foi um choque para mim e ao mesmo tempo constrangedor, pois foi na frente
dos meus colegas, sem falar que, fui demitida sem aviso prévio.

Depoimento 15:

N&do esperava ser demitido porque batia todas as metas e precisava do
emprego. Fui demitido de uma forma muito desagradavel, onde meu
supervisor pediu para eu deslogar na frente de todos e eu estava em meio ao
atendimento, o pior é ndo poder terminar meu dia de trabalho.

Depoimento 16:

Estava na operacdo quando o supervisor pediu para encerrar a ligagdo, pegar
minhas coisas e acompanha-lo. Ndo esperava que isso iria acontecer pois
nunca faltei e tinha todos os meus resultados. Mas a pior coisa foi a abordagem
da demissdo que me deixou constrangida.

Depoimento 17:

Acredito que o que mais me deixou constrangida, foi assim que soube que
seria demitida, pelo fato de ser na frente de todos. Eu estava passando por
problemas ao qual fiquei me sentindo pior.

Depoimento 18:

Quando estava atendendo, o supervisor pediu pra eu desligar a ligacao, pegar
minhas coisas e acompanha-lo, nisso todos me olharam. Fui até ao
coordenador, onde ele disse que eu estava sendo desligado por ndo precisar
mais dos meus servi¢os. Me senti constrangido porque todos olharam e me
senti triste porque eu fazia meu trabalho direito e ndo vi motivo pra demissao.

Depoimento 19:

Meu processo demissional ndo foi bom. O que achei mais chato foi & forma
com que o supervisor me abordou, ele ndo soube falar comigo direito e quando
fui falar com o coordenador, ndo achei boa a justificativa pelo qual fui
demitida. Isso me deixou muito chateada.

Depoimento 20:

O que me deixou constrangida foi ndo poder terminar meu dia de trabalho,
ndo saber com antecedéncia que iria ser demitida, ndo sair pela porta que entrei
e sim por uma salinha de resciséo, onde todos viram o que estava acontecendo.
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4.2 ANALISE DE RESULTADO

Ap0s a coleta e transcricdo dos resultados, segundo a percep¢do dos colaboradores,
envolvidos na pesquisa alguns aspectos identificados, onde os que mais se destacaram, por
ordem de importancia, foram os seguintes: falta de preparacdo do lider; demissdo na
presenca dos colegas; desligamento imediato em momentos inesperados; demissao sem
justificativa; proibicdo de retorno ao ambiente de trabalho. Neste contexto, € valido
apresentar breves comentarios sobre 0s constrangimentos e impactos no processo demissional.

Por unanimidade foi identificado que o fator mais impactante no processo demissional
foi a falta de preparacdo do lider, considerando que 0 momento da abordagem, no ato da
demissdo, haja vista que é dada uma ordem de deslogar o equipamento e acompanha-lo ao setor
de rescisdo. Logo, percebe-se que existe uma falta de preparacdo do lider em um momento tdo
traumatico para o colaborador, principalmente quando se trata de uma situacdo que ndo se
espera. Ribeiro (2006, p. 262) afirma que “Quando chegar a hora de comunicar que [a pessoa]
estd sendo demitida convém ja ter preparado um esquema que seja 0 menos doloroso possivel”.
Cabe ao lider, ter a postura adequada para um momento tdo delicado.

Outro aspecto identificado foi demissdo na presenca dos colegas, percebe-se que se
trata de um momento traumatico, a demissao na frente dos colegas de trabalho, constrange ainda
mais o demitido, trazendo sentimento de humilhag&o perante a empresa, tendo em vista que ndo

esperava a demissdao. Em um dos relatos, o entrevistado, diz:

Estava trabalhando e ndo esperava a demissao nagquele momento, fui demitido de uma
forma, um tanto quanto, constrangedora, me demitiram na frente de todos, meus
colegas voltaram seus olhares para mim, aquilo me deixou envergonhado.

Assim, a exposicao da imagem do demitido, acarreta sentimentos negativos em relacéo
a empresa. Neste contexto, segundo Ritossa (2009 p. 108), “(...) produz um pessimismo
generalizado que neutraliza o entusiasmo e energia positiva, provocando uma grande
possibilidade de fracasso.” O processo demissional dever ser realizado em um ambiente
privado, prezando pela preservacao e respeito ao colaborador.

De acordo com Ribeiro (2006, p. 258) “A demissao deve ser comunicada pessoalmente
e, se possivel, com antecedéncia. A comunicagdo prévia permite ao funciondrio “cuidar da vida
pessoal” enquanto ainda estd trabalhado”. Diante do exposto, outro ponto que pode ser
analisado seria o desligamento imediato em momentos inesperados. Por se tratar de perda, a
noticia imediata, faz com que o colaborador tenha um sentimento de inseguranca, de medo e

incapacidade, por perceber que estar encerrando as atividades, sem um aviso previo.
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A demissdo sem justificativa foi outro aspecto identificado, onde em um dos relatos

informa, que:
No momento da demissdo fui chamada em publico e me senti constrangida, pois meu
chefe ndo me explicou o motivo e fui pega de surpresa. Além de esta com dividas para
pagar e ndo ser previamente avisada, onde me senti menosprezada por ter sido
demitida injustamente.

Percebe-se que, ao se trabalhar com pessoas, elas precisam de justificativas plausiveis
para que aceitem a demissdo e ndo sintam tanto impacto. Neste contexto, Dessler (2003 p. 261),
assevera: “(...) Pessoas que sdo demitidas e vao embora com sentimento de que foram
enganadas, desprovidas de sua dignidade ou tratadas com injustica (...).” Continuando, 0 autor
diz que: “(...) Nao ha como fazer um desligamento agradavel, mas a primeira defesa de um
empregador é pelo menos ter certeza de que foi justo” (idem, p. 261). A forma com que é
exposto pode mudar a visdo do demitido em relacdo a empresa e 0 mesmo pode sair de uma
demissdo motivado, porém, é necessario deixar claro o motivo do desligamento.

O ultimo aspecto foi a proibicdo de retorno ao ambiente de trabalho, os ex-
colaboradores queixam-se de n&o poder retornar ao seu posto de trabalho para poder despedir-
se dos seus colegas. Segundo Luz (2003 p. 43), “(...) qualidade das relacBGes pessoais entre
funcionarios, entre eles e suas chefias, entre os funcionarios e a empresa e a existéncia e
intensidade de conflitos.” No ambiente de trabalho é criado um vinculo de amizade, onde a
rescisdo, em primeiro momento, vai significar uma quebra do elo de amizade construida ao
decorrer dos dias trabalhados, tornando 0 momento ainda mais traumatico, conforme relato,

abaixo:

Fui levada para uma sala que fica meio que escondida na empresa, pediram para eu
deslogar na frente de todos, isso foi o pior, ndo me deixaram falar com ninguém, nem
me despedir dos meus colegas. Ndo gostei porque me deram primeiro as férias e
depois me demitiram, estava precisando do emprego, a demissao veio na pior hora.

A sensacdo de ndo poder retornar para falar com os colegas, traz sentimentos ruins tanto
para quem estar sendo demitido, quanto para quem continua na empresa e, ndo poder se
despedir. Nota-se que é necessario um cuidado maior no ato demissional, tendo em vista um

momento tdo delicado, sendo assim a empresa poderia ser mais flexivel.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Verificou-se que com a globalizacdo, a competitividade acirrada, a velocidade de
informacdo, houve mudangas significativas no mercado e quem n&o seguir o ritmo, geralmente

¢ desligado. A area Recursos Humanos veio como ponte para humanizar 0 processo
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demissional, utilizando Gestdo de Pessoas, mas, para que 0s objetivos sejam alcancados é
necessario que as pessoas sejam bem tratadas.

A demisséo deve ser realizada com muita cautela, pois este processo € muito doloroso
e muitas vezes acarretam sentimentos que podem impactar diretamente na vida de uma pessoa.
Entdo, como é levado o processo demissional pode identificar a satisfacdo ou insatisfacdo dos
colaboradores.

Neste contexto, a pesquisa aplicada teve como principal objetivo identificar e analisar
0s constrangimentos da demissao e seus impactos na percepc¢éo dos ex-colaboradores de uma
empresa de telemarketing, em Campina Grande — PB, onde foram identificados varios aspectos
constrangedores, neste processo, dentre eles, destacaram-se com maior frequéncia, cinco
fatores, conforme foi mencionado anteriormente, mas que merecem fazer breves comentarios,
quais sejam:

« Falta de preparacao do lider: verificou-se por unanimidade, que a forma com que o
lider aborda os funcionérios, deixa-0s constrangidos. Desta forma, é interessante que
0os Recursos Humanos verifique este aspecto, fazendo a correcdo através de
treinamentos e capacitacGes para o lider.

« Demissdo na presenca dos colegas: os ex-colaboradores sentiram-se intimidados e
humilhados, pelo fato de ser na frente de todos os colegas de trabalho. Assim, processo
demissional dever ser realizado em um ambiente privado, prezando pela preservagéo
e respeito ao colaborador.

« Desligamento imediato em momentos inesperados: por se tratar de perda, a noticia
imediata, faz com que o colaborador tenha um sentimento de inseguranga, de medo e
incapacidade, por perceber que estar encerrando as atividades, sem um aviso prévio.
Portanto, é necessario 0 aviso prévio, pois ajuda o demitido a organizar suas financas.

« Demissdo sem justificativa: a falta de um motivo claro, deixa o demitido ainda mais
desmotivado. Sendo assim, a clareza na demissdo é essencial, pois por mais que seja
dolorosa, a transparéncia e clareza das informacgdes podem ajudar a amenizar a dor.

« Proibicéo de retorno ao ambiente de trabalho: ndo poder se despedir dos colegas
de trabalho no processo demissional € um procedimento um tanto quanto
desagradavel, por ser um momento delicado e de fragilidade, a empresa poderia ser
mais flexivel.

Pode-se entdo verificar a insatisfacdo dos ex-colaborados, trazendo com eles

sentimentos que podem impactar, tanto a vida pessoal, quanto a profissional, isto pelo fato do

processo demissional, por isso deve ser levado de forma mais delicada possivel, preocupando-
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se com o sentimento do ex-colaborador. A falta de Gestao de Pessoas neste processo é claro, o

que precisa ser corrigido para que mais pessoas ndo tenham os mesmos sentimentos.
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