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RESUMO: E através do trabalho que as pessoas se mantém socializadas e provém o sustento familiar. Para as
organizacdes sdao as pessoas que garantem a realizacao das atividades, independentemente do ramo em que
atuam, sem as pessoas as organizacoes nada seriam. Dessa forma, o estudo contribuiu para a inquietacao que
extrapola o ingresso do trabalhador na organizacdo, e se fundamenta em um processo de desligamento
contemporaneo. Assim quando sao desligadas pela organizacdo, normalmente ficam desmotivadas, com baixa
autoestima e desempregadas. O objetivo deste estudo foi analisar como acontece o processo de desligamento
nas organizacoes. A pesquisa foi aplicada em onze organizagdes de diferentes segmentos no municipio de
Ijui/RS, e verificou-se que o gestor imediato do funcionario é responsavel por conduzir o processo de
desligamento, logo o desempregado nao recebe nenhum suporte e/ou apoio que contribuia positivamente para
a transicdo da sua carreira. Conclui-se que a maioria dos desligamentos ocorre por o funcionério nao atender
as competéncias exigidas pela fungao e/ou o cargo ndo se fazer mais necessario.

Palavras-Chave: Gestdo de Pessoas. Desligamento.Desemprego.

ABSTRACT: It is through work that people are socialized and family sustenance comes. For organizations, it is
the people who guarantee the accomplishment of the activities, regardless of the branch in which they act,
without the people, the organizations nothing would be. In this way, the study contributes to the restlessness
that goes beyond the worker's entry into the organization and is based on a contemporary shutdown process.
So when they are disconnected from the organization, they usually become unmotivated, low self-esteem and
unemployed. The objective of this study was to analyze how the shutdown process occurs in organizations. The
research was applied in eleven organizations of different segments in the municipality of Ijui/RS, and it was
verified that the immediate manager of the employee is responsible for conducting the process of dismissal, so
the unemployed person receives no support and/or support that contributed positively for the transition of his
career. It is concluded that most layoffs occur because the employee does not meet the skills required by the
job and/or the position is no longer required.

Keywords: People Management. Shutdown. Unemployment.
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1. INTRODUCAO

A gestao de pessoas, em seu subsistema, agrega, aplica, recompensa, desenvolve e monitora as
pessoas, alinhando seus procedimentos com os objetivos e estratégias da organizagao. Uma vez
organizado os subsistemas, é possivel que todos os profissionais que compdoem a mesma
compreendam o sentido do trabalho e o fagam corretamente. Porém, quando o empregado nao
atende mais o perfil ou nao se compromete mais com os resultados e metas da organizagao, ou
ainda, ja nao se faz mais necessario a organizacao pode ocorrer um processo de desligamento.

O desligamento é um processo de gestao de pessoas que ocorre desde os primordios da humanidade.
Se constitui na decisao de romper com as relacdes e com os vinculos. Em outras palavras, o
desligamento é o resultado da analise de variaveis que se constitui na quebra da relagao empregado-
empregador.

O desligamento é compreendido como o rompimento de relagoes trabalhistas e pessoais, o que pode
causar, de um lado, um sentimento de fracasso e incertezas porque o ex-empregado precisa
reorganizar sua vida profissional, financeira, psicoldgica, e social. E de outro, para a organizagao,
que muitas vezes necessita contratar um novo empregado, assim um processo de recrutamento e
selegdo, ambientacdo, treinamento e avaliacao de contrato de experiéncia, ou redistribuir as
atividades daquele cargo eliminado.

O objetivo foi estudar como a gestao de pessoas atualmente encaminha os processos de
desligamentos nas organizacoes. Em outras palavras, como acontecem os rompimentos dos direitos
e deveres trabalhistas. Na percepcgao de Vargas & Pazmifio (2009, p. 99 - tradugao nossa) “Ha duas
etapas muito delicadas na relagao trabalhista: entrada e saida de pessoal. O primeiro é o tema de
muitos estudos [...] o segundo ainda estd em processo inicial de estudo”. Assim, o estudo se propoe
também a apresentar o conceito de desligamento e verificar como sao encaminhados os
desligamentos, de quem é responsavel de comunicar, se as pessoas desligadas recebem algum
suporte que contribua para reinseri-los no mercado de trabalho.

2. METODOLOGIA

A estruturacao metodoldgica aborda todos os pontos relevantes que sdo necessarios para colocar em
acao a fundamentacao tedrica da pesquisa, logo apresentando os recursos e meios essenciais para
aplicar o presente estudo. O método utilizado no estudo proporcionou um conhecimento nas areas
especificas, também permitiu levantar questionamentos significativos para posterior aplicar e
verificar sua autenticidade como resoluta e essencial nas organizagoes. Para Michael (2015, p. 36)
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“[...] a metodologia cientifica é a busca da verdade num processo de pesquisa ou aquisicao de
conhecimento; um caminho que utiliza procedimentos cientificos; racionais e critérios normalizados
e aceitos pela ciéncia.

O presente estudo foi classificado como uma pesquisa aplicada e exploratoria. Para Michael (2015,
p. 53) “A pesquisa aplicada tem como objetivo a aplicacao, a utilizacao dos conhecimentos e
resultados adquiridos na pesquisa basica; volta-se mais para o aspecto utilitario da pesquisa”. O
estudo aprofundou, desenvolveu, e esclareceu conceitos, que podem modificar e/ou melhorar
processos dentro das organizacoes. Assim foi verificado como o processo de desligamento de
pessoas nas organizacgoes € realizado.

A metodologia da pesquisa pode ser abordada como qualitativa, visto que teve como finalidade
verificar a opinido das organizagdes através de uma entrevista com perguntas aberta sobre a
tematica. Na percepcao do autor Gil (2006, p. 117), sobre a técnica de dados através da entrevista
“[...] é uma forma de didlogo assimétrico, em que uma das partes busca coletar dados e a outra se
apresenta como fonte de informacao”. A amostragem foi realizada por acessibilidade nas
organizacgdes, que assim aceitaram o convite de participar do presente estudo. Onze organizacgdes
foram pesquisadas de diferentes segmentos economicos propiciando uma percepcao diversificada
sobre o encaminhamento dos processos de desligamentos de pessoas nas organizacgoes, localizadas
na cidade de Ijui/RS, o qual tem uma estimativa de 78.915 mil habitantes, conforme o censo do
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) 2010.

3. DESENVOLVIMENTO

3.1 Desligamento

O trabalho é uma das atividades da vida das pessoas, constituindo-se de um importante requisito,
porque através dele, conseguem pertencer hd um grupo social, obter remuneracao e satisfagdo
pessoal. Na visdao de Lacombe (2011, p. 05) “O trabalho é parte essencial da vida do homem, uma
vez que constitui aquele aspecto de sua vida que lhe da status e o liga a sociedade”. Através do
trabalho as pessoas cultivam relacdes interpessoais com colegas de trabalho, clientes, lideres,
mantém vinculos de comunicagao ativos na sociedade, assim agregando valor e mantendo-se em
socializacdao com as pessoas na sociedade.

Ainda Chiavenato (2010, p. 22) salienta que “[...] somente vao sobreviver as empresas que
consideram o trabalho humano ndao apenas uma utilizacao de bragos e musculos, mas o
desenvolvimento da mente e da emocgao”. Por isso, a gestao de pessoas nao deve valorizar apenas
produtividade e resultado, mas os valores pessoais, vivéncias, experiéncias, habilidades, atitudes e



| Simposio

LATINO-AMERICANO DE ESTUDOS DE

Pl Grachacho fircs S

A
Data: Tema: o Desenvolvimento
163818 Possibilidades de s

MESTRADO E DOUTORADO
Programa mcomendado peia GAPES.

de Julho  Desenvolvimento em FinNanusni
Territorios Perifericos IERonbe: Pescin

Eixo tematico: EIXO 3: Gestao Empresarial

conhecimento.

O desligamento nas organizagoes é um procedimento realizado pela gestdao de pessoas quando as
competéncias e/ou comportamento do profissional nao correspondem com as a politicas, ou
necessidades instituidas pela organizagao. Para Pessoa e Philereno (2012, p. 19) “No cotidiano das
organizagoes, fazer cortes de pessoal ¢ uma atividade habitual, porém geralmente implica
consequéncias das quais poucas pessoas e empresas falam abertamente”. No entanto, a concepcao
de Macedo (1994, p. 48), “[...] independente do ambiente e das varias circunstancias, ndao existe uma
demissao igual a outra, e que comunica-la é uma tarefa traumética tanto para quem demite como
para quem ¢ demitido”.

Sob a perspectiva de Chiavenato (2010, p. 89) “[...] o desligamento ocorre quando uma pessoa deixa
de ser membro de uma organizacao”. O empregado pode deixar de ser membro da organizagao
através do processo de desligamento involuntario, isto é, quando a organizacdo decidir por rescindir
o contrato de trabalho com o mesmo sem o consentimento deste. Por conseguinte, o empregado
também pode solicitar rescindir seu contrato de trabalho.

Os fatores que influenciam essa tomada de decisao sao diferentes, visto que o empregado pede
demissao quando encontra uma proposta de emprego melhor e/ou por outros motivos particulares.
Ja as organizagoes decidem realizar o processo de desligamento do empregado quando ele apresenta
baixa vitalidade, faltas consecutivas e/ou sem justificativas, baixa produtividade, dificuldade nos
relacionamentos interpessoais, baixo conhecimento técnicos, transferéncia de matriz, e/ou faléncia,
entre outros.

3.2 Os dois lados da moeda: As pessoas e as organizacoes no processo de
desligamento

O processo de desligamento de um empregado nao possui um roteiro especifico a ser seguido pelas
organizagoes, entretanto ha unanimidade que deve ser conduzido com respeito, seguranga,
profissionalismo e humanismo. Nesse sentido, para Hass et al. (2014, p. 05) apud Dutra (2012)
“[...]dependendo de como é conduzido todo o processo, pode causar impactos na motivagao ao
buscar novas oportunidades de trabalho”. Dessa forma, ha que se revisitar constantemente as
praticas de desligamento para minimizar os danos, sejam eles para o desligado ou para a
organizacao. Isso porque na concepc¢ao de Xavier (2006, p. 19) “[...] o mal-estar emocional, o erro
decisdrio, as ineficiéncias observadas sempre projetam “fluidos” negativos para o futuro”.

Nesta mesma perspectiva, Hass et al. (2014, p. 02) salienta que “[...] no decorrer do processo de
desligamento, os sentimentos que emergem podem ser causadores de desmotivagao, influenciando
negativamente comportamentos de busca por vagas de emprego”. Para o desligado é sempre um
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momento de trabalhar com a impoténcia e com a frustracdo de ndo ser mais aceito,
independentemente da razao pela qual o desligamento seja feito. E o processo de sentir-se excluido,
de romper com uma parte da histdria, por isso, pode gerar desconfortos psicoldgicos, financeiros e
sociais. Minimizar esse sentimento é papel do gestor que atua nesse processo.

O desligamento do empregado pode representar o fim de uma relacao trabalhista com duracao de
curto e/ou longo espaco de tempo, além de significar o rompimento de relagdes interpessoais diretas
com as colegas, ha, se ndo programado, uma inseguranca. No entendimento de Hass et al. (2014, p.
02) apud Schirato (2000) “[...] além de consequéncias econdmicas, as demissoes ocasionam danos
psicoldgicos, sendo que a demissdo pode ser traumatica, dolorosa e, o que é mais grave, retira do
trabalhador o desejo de seguir em frente, deixando-o desmotivado”.

A inseguranga de um desligamento, é motivada e gerada porque a pessoa precisa recomecar sua
vida profissional e nem sempre elaborou previamente a pretensao de recolocacao, o que faz com que
emocionalmente o mesmo sinta falta de referéncias, de forcas e energia para iniciar o processo de
recolocacao no mercado. Conforme Hass et al. (2014, p. 04) apud Caldas (2000), “A demissao esta
simbolicamente associada ao fracasso e, embora algumas situagdes ndo sejam consequéncia do
fracasso individual, mesmo assim geram inseguranca na pessoa”. Esse sentimento pode estar
atrelado as questoes psiquicas de que o desligado ndo serve mais para a organizagcao. No entanto, ha
que se compreender que por mais doloroso que seja um processo de demissao advindo da
organizacao, trata-se de um evento isolado da continuidade de vida e de carreira.

Ser demitido ndo é o fim da sua carreira, mas sim um evento biografico. Um marco divisério na
carreira. Um daqueles acontecimentos que nos ajudam a sair da acomodacao, a rever valores, a
perceber a possibilidade de que podemos ser melhores, dispondo de mais e melhores oportunidades
(MINARELLI, 1995, p. 32).

O desligamento permite que as pessoas realizem uma avaliacao de seu posicionamento profissional
para manter empregabilidade no trabalho. E um momento de reflexdo, busca por inteligéncia
emocional e comportamental para buscar recolocacdao com propdsito e atitudes que favoregcam para
garantir seus empregos. O rompimento de relacoes trabalhistas permite que a pessoa tenha um
aprendizado pessoal e até mesmo profissional, em razdo de que pode buscar aprender nova
atividade para inserir-se ao mercado de trabalho.

As questoes negativas para o desligado estao atreladas ao processo de desligamento que ocorre
quando a decisdao é tomada pela organizagao, e nao pelo empregado. No entanto, existe também as
fragilidades e potencialidades que se estabelece para a organizagao.

Para a gestao de pessoas das organizagdes o processo de desligamento é oneroso uma que vez que
dependendo da causa, implica em dispensar horas de trabalho para desligar e para recontratar.
Quando isso acontece, também é preciso repensar as questoes de desenvolvimento humana
propostas tanto pela drea de gestdo de pessoas, quanto pelo préprio gestor. Na concepcao de
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Lacombe (2011, p. 477) “A maior parte do desemprego é causada pela inadaptacdo dos
desempregados as novas demandas por trabalho, e seria solucionado com investimentos macigos em
educacao, treinamento e flexibilizacdao das regras de contratacdao”. Com as mudangas tecnologicas e
mercadologias em constante evolucao nas organizagdes os proprietarios buscam manter
profissionais que consigam se adaptar nesse contexto, e que apresentem resultados satisfatorios.

Nao obstante, para que o desligamento ndo seja traumatico tanto para o desligado, quanto para o
profissional responsavel ou para a equipe é necessario investir em técnicas e procedimentos que
visem a minimizagdo dos danos. Nesse sentido, a gestdao de pessoas, ao encerrar um contrato de
trabalho, pode realizar uma entrevista de desligamento com o objetivo de identificar os pontos
negativos que levaram aquele funciondario ser demitido, para que as causas possam ser identificadas
e minimizadas ou eliminadas para evitar sua repeticao. E também identificar pontos positivos
reconhecidos pelo funcionario. Para Hass et al. (2014, p. 04) “[...] entrevista de desligamento deve
ser previamente planejada e conter alguns topicos essenciais, como: chefia, organizacao do trabalho,
equipamento, ambiente fisico, ambiente moral, assisténcia, salarios e recompensas”. E um momento
oportuno a organizagao, pois passa a conhecer a visao que o ex-funcionario esta levando consigo da
organizagao, estd positiva e/ou negativo aos olhos do ex-funcionario.

Dessa forma, é possivel afirmar que o desligamento pode ser compreendido como um
processo decisério que tem como principio desconectar empregado de empregador, o que nao
precisa necessariamente estar atrelado ao rompimento de vinculos afetivos. Estes s6 serao rompidos
quando a pessoalidade estiver acima do profissionalismo.

4. O PROCESSO DE DESLIGAMENTO DE
PESSOAS

O estudo sobre como os desligamentos sao conduzidos nas organizacoes foi realizado em onze
organizacodes, localizadas na cidade de Ijui/RS, nos meses de outubro e novembro de dois mil e
dezessete. Depois de selecionadas as organizacoes, foi possivel verificar que cada organizacao
possui um perfil de ramo de atuacgao diferente. Além disso, os resultados e informacgoes obtidas das
organizagoes sao apresentados simbolicamente por letra do alfabeto, respectivamente conforme
tabela 1.
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Tabela 1 — Apresentacdo dos ramos de atividade por letra representativa

Tipos de Perguntas Quantidades

Educacao A
Prestacdo de servigos € colocacio de jovens no mercado B
Comeércio C
Cortreios D
Escritorio de contabilidade E
Industria de transformacao F
Intermediacdo de mao de obra G
Agropecuario H
Hotelaria I

Seguradora J

Supermercado K

Dados 2017
Fonte: Pesquisa realizada em outubro/novembro

Os dados obtidos ao longo da pesquisa quanto ao perfil de cada uma das organizacdes sao
apresentados na tabela 1. Cabe destacar que o tempo de servigo do gestor e o numero de
funcionarios sao importantes para este estudo porque remetem hda pelo menos dois indicadores:
quanto maior a organizagao, mais sélido deveriam ser os processos; e, quanto mais tempo de servigo
do gestor, melhor as praticas de gestao de pessoas podem ser adotadas.
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Tabela 2: Classificacio de Atividades Econdmicas Pesquisadas

Ramo de atividade em que a organizacdo | Ha quantos anos existe | Ha quantos anos gestor Numero de
atua a organizacio trabalha na organizacio funcionarios
Hotelaria 03 anos 03 anos 15 funcionarios
Prestacdo de servico e colocacéo de jovens L
s e 12 anos 12 anos 04 funcionarios
Escritorio de Contabilidade 20 anos 20 anos 10 funcionarios
Seguradora 20 anos 20 anos 07 funcionarios
Correios 25 anos 25 anos 07 funcionarios
Industria de Transformac&o 25 anos 25 anos 60 funcionarios
Supermercado 33 anos 33 anos 94 funcionarios
Intermediacio de mao de obra 40 anos 10 meses 07 funcionarios
Comeércio (moveis, eletrodomesticos, 04 anos 16 funcionarios
50 anos
construcéo)
Agropecuario 60anos 04 anos 60 funcionarios
Educacio 71 anos 11 anos e 8 meses 26 funcionarios
Dados 2017

Fonte: Pesquisa realizada em outubro/novembro

Das onze organizagoes pesquisadas, sete atua hd mais de 20 anos no mercado de trabalho,
representando 63,63%, duas organizagoes estao atuantes 20 anos, representando 18,18%. E, apenas
uma organizagdo estd no mercado ha 12 anos, simbolizando 9,09%. Por fim, uma exerce suas
atividades ha 3 anos, o que significa 9,09% da amostragem pesquisada. Nesta perspectiva, verifica-
se que as organizacOes tém um tempo de existéncia divergente preconizando que maioria possui
uma carta de cliente elevada, experiéncia e vivéncia de negdcios, assim havendo um reconhecimento
no mercado e das pessoas, em razao de manterem suas atividades consolidadas na sociedade. Por
conseguinte, a organizacao do ramo de hotelaria estd iniciando seus negdcios como as demais
organizagoes estabelecidas, provavelmente, com o intuido de permanecer consolidada no mercado.

A partir dos dados, é possivel identificar que cinco organizagdes possuem menos de 20 funcionarios,
representando 45,45%, e, duas organizacoes tém de 20 a 40 funciondrios, assim significando que as
organizacoes possuem um quadro de funcionarios pequeno. Isso deve proporcionar que o gestor e os
funcionarios tenham uma comunicacgao direta e mais proxima, havendo uma familiaridade, talvez nas
relagOes de trabalho. Destaca-se também, que uma organizagao tem seu quadro de pessoal de 40 a
60 funcionarios representando 9,09%, e, trés tem mais de 60 funciondarios que simboliza 27,27%.

Verifica-se que, por algumas organizagdes por nao possuirem elevado numero de funcionarios é
propicio que nao exista um setor de gestdao de pessoas estruturado, para atender as demandas
trabalhistas, comportamentais, desenvolver e aplicar pessoas e ter programas de qualificacdo. Ha
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uma grande viabilidade que o gestor imediato sozinho possa ser responsavel por encaminhar todos
os processos, decidir e resolver questoes da area gestdo de pessoas.

Considerando os dados, verifica-se que quatro gestores participantes do estudo trabalham menos de
5 anos na organizagao, representando 36,36%. Dois trabalham de 10 a 15 anos, representando
18,18%. Consoante, dois trabalham de 15 a 20 anos, significando 18,18%. E trés gestores a mais de
20 anos, isto é, 27,27%. O tempo de trabalho entre os gestores sao divergentes, e percebe-se que
alguns possuem carreira profissional nas organizagoes, sendo este ponto considerado algo positivo e
negativo.

Percebe-se que, quatro gestores estdo recentemente trabalhando na gestao estratégica
organizacional, sendo promissor que tenham conhecimento de novos conceitos de gestdo e negocios
e talvez, desejam implementar nas suas areas de empreendimento. Por sua vez, nota-se que as
organizagoes possuem lideres que estdo de 10 anos ha mais de 20 anos, e outros menos de 5 anos,
em razao disso o diferencial dos lideres é a estratégia, visao de negdcio, o autodesenvolvimento
pessoal e profissional, e a qualificacao continua que adotam para manter suas organizacoes
consolidadas e rentaveis no mercado.

Durante a pesquisa foi questionado os participantes de quem é responsabilidade de fazer o
desligamento de pessoas, assim organizacao A, relatou que a responsabilidade de comunicar o
desligamento é do gestor, no entanto a decisdo final de desligar o funcionério é realizada em
consenso entre gestor e RH. Logo, a decisao tomada o setor gestao de pessoas tem 24 horas para
providenciar a documentagao de rescisao de contato antes de comunicar o ex-funciondrio. Por
conseguinte, a organizacao B ressaltou que o gestor realiza o processo de desligamento. A
organizacgao C relatou que a gerente é responsavel por realizar os desligamentos, mas que este
processo € raro acontecer na organizacao, em virtude que sao realizadas tentativas para o
funcionario melhora seu desempenho profissional. Sendo um processo cauteloso que pode se levar
até um ano para desligar o funcionario. E, para a organizacao D, o gerente é responsavel pelos
desligamentos de pessoas, contudo ao realizar um processo de recrutamento e selecao tem o
propdsito de contratar o candidato para que, fique longo tempo trabalhando na organizagao.

Na organizacao E, o processo de desligamento é responsabilidade do RH encaminhar. Nota-se neste
caso que, o gestor que atua diretamente com o funcionario nao participa do processo de rescisao
ficando sob responsabilidade tnica do RH encaminhar. E, para a organizagao F a responsabilidade
de desligar o funcionério é do supervisor de producdo e/ou proprietario da mesma. Por conseguinte,
na organizacao G os funcionarios partidarios sdao exonerados pelo prefeito, e os funcionarios
concursados pela Fundacao, quando houver um motivo grave e que tenha ocorrido um processo
administrativo concluido.

A organizacao H, I e K salientaram que o gestor que realiza o desligamento. Logo, a organizacao K o
gestor relatou que o processo de desligamento é burocratico, assim para realizar o mesmo é
necessario dar feedback, adverténcias verbais e escritas, sendo um processo minucioso, pois a
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organizagao nao quer ter essa pratica como habito. Por conseguinte, a organizagao ] informou que o
escritorio de contabilidade realiza o desligamento, e que em vinte anos de organizacao houve essa
situagdo com trés funcionarios, os quais tiveram a iniciativa de solicitar desligamento por ter uma
proposta melhor de trabalho, assim a organizacdo em si nao desligou ninguém até o presente
momento.

Levando em consideracao os dados, € possivel diagnosticar que nas nove organizacoes, sendo as A,
B,C, D, F, G, H, I, e K quem realiza o processo de desligamento é o gestor imediato do funcionario,
assim representando 81,82%. Talvez, por o gestor conhecer o resultado do trabalho do ex-
funcionario tem evidéncias para tomar a decisao e comunicar a rescisao. Por conseguinte, na
organizacao E quem realiza o desligamento ¢ setor RH simbolizando 9,09%. Na organizacdo J a
responsabilidade de realizar o desligamento de pessoas fica sob responsabilidade do escritdrio de
contabilidade, o que é equivalente 9,09%. Talvez, nao se sinta seguro para realizar o desligando,
necessitando de auxilio para romper lagos trabalhistas, pois nota-se que a organizagao possui um
ambiente de trabalho familiar, sendo este um ponto a ser melhorado dentro da organizagao.

Foi analisado ainda, como sao definidos os desligamentos pelas organizagdes, os quais podem ser
determinados por competéncia e/ou em massa e/ou por transferéncia de matriz. Cabendo a decisao,
de acordo com a politica organizacional estabelecido, e também o processo de desligamento pode
ocorrer por iniciativa do funcionario e/ou da organizagao.

Na organizacdo A, normalmente as demissdes sao por competéncia do funcionario, em razao de seus
comportamentos nao condizer mais com a organizacao. No entanto, o gestor relata que o mercado
influéncia essa decisao corporativa, em vista que se 0 mesmo cresce a tendéncia € que a organizacao
educacional necessite de mais profissionais, e se ao contrario, a tendéncia pode ser reduzir cargos.
O gestor salienta ainda que, realizar um plano or¢amentario com dados veridicos prepara a
organizacao para nao sofrer com gargalos inesperados, e age nas decisoes mais assertivamente
evitando desligamento por contencao de gastos.

O gestor da organizacdo B relatou que a maioria dos desligamentos ocorre por falta de competéncia,
porém antes de realizar o processo é dado feedback ao funcionario com objetivo que ele melhore seu
comportamento e apresente bons resultados. Para organizacao C sao raros os desligados, e quando
acontece é por competéncia, pois a organizacao é feita de resultado, mas potencializa as pessoas
para que consigam atingir seus objetivos.

Na visao da organizagao D, o gerente salientou que na maioria das vezes, as pessoas solicitam
demissdo, e em outros casos sdo desligadas por competéncia. Sob a perspectiva, da organizacao E,
nao ouve respostas durante a pesquisa, sendo assim nao temos conhecimento de como sdo decididos
os desligamentos. Para organizacdo F e G os desligamentos sdo realizados por falta de competéncia
das pessoas, sendo injustificavel manter um profissional com baixa qualificacao e resultados.

Das onze organizacOes pesquisadas sete foram unanimes em salientar que os desligamentos sao
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definidos por competéncia, sendo as organizacoes A, B, C, D, F, G e K, e assim representando
72,72%. Percebe-se que, as mesmas buscam manter uma equipe de profissionais qualificadas para
atender a demanda de trabalho e capazes de apresentar bons resultados. Por conseguinte, a
organizacao ] relato que ndo realizou nenhum desligamento, portanto nao ha informacdes desse
assunto. Ja, a organizacao H salientou que cada caso ¢ estudado individualmente pela gestao, assim
nao ha motivo predominante para tomar essa decisdo. E a organizagao I narrou que sdo definidos
por mera democracia baseada em produtividade do funciondario. Logo, sdo conduzidos com
transparéncia, mas que os desligamentos que ocorrem na mesma foram por conflitos internos entre
os funcionarios, e problema de resisténcia do funcionario com decisdes da gerente. Por fim, a
organizacao E nao respondeu essa pergunta durante a pesquisa.

Foi verificado nas organizacoes se ja tinham passado por demissao em massa, e caso tivessem que
relatassem como aconteceu e como foi encaminhada a situagao. Consoante, as organizagoes A, B, D,
E, F, J e K foram unanimes em salientar que nao enfrentaram demissdes em massa, em tempo de
existéncia e atuagao no mercado. Sob esta perspectiva, a organizacao C vivenciou uma situagao
assim porque em 2007/2008 a organizacao mudou sua matriz para uma localizacao que ficava mais
favoravel aos negdcios, e algumas pessoas (funcionarios) decidiram nao aceitar o convite de
transferéncia e readequacao do negécio em outra localizacdo, e por fim foram desligados.

Para organizagao G, os funciondrios por indicacao partidaria quando muda a gestao ocorre demissao
em massa das pessoas, Pois novas pessoas sao contratadas para ocupar os cargos. Por conseguinte,
a organizacao I relatou que teve uma vivéncia em desligamento em massa, pois 75% do quatro de
funcionarias foram desligadas no mesmo periodo, isto €, quatros pessoas trabalham no setor e trés
foram desligadas. E, a organizagao H nao se posicionou nesta pergunta.

Verifica-se que, 63,63% das organizagdes pesquisadas nao vivenciaram desligamentos em massa na
cidade de Ijui/RS, sendo assim algo positivo para economia das mesmas, e do Municipio. Por
conseguinte, trés organizacoes sendo as C, G e I que representam 27,27%, relataram que
vivenciaram um momento assim, sendo uma situacao eventual e necessitando realocar pessoas para
atender os clientes e servicos porque o negdcio ndao podia estagnar. E a organizacao G relata que os
funcionarios ja sabem que essa situagdo vai ocorrer em determinado periodo, entdo as pessoas
buscam ter equilibrio emocional para lidar com esse rompimento trabalhista, o qual fica sob
responsabilidade de cada funcionario buscar desenvolver. E para finalizar, a organizacdo H nao
respondeu e equivalente 9,09%.

No decorrer do estudo, buscou-se diagnosticar como a organizagao procede num processo de
desligamento de pessoas, a fim de verificar a politica organizacional e os procedimentos adotados
nesse rompimento de lacos trabalhista entre as pessoas e a organizacao. Assim, dez organizagoes
foram unanimes em salientar que o gestor quem realiza o processo de desligamento, sendo estas
classificadas por A, B, C, D, F, G, H, I, e K, o equivalente ha 90,91%. Isso significa que o gestor
busca manter responsabilizar-se para conduzir o processo de rescisao trabalhista, uma vez que ele
era o gestor da pessoa, teve evidéncias para tomada de decisao e tera para comunicar a rescisao. E
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sob a perspectiva da organizacdo F, os principais motivos de demissdes sao por faltas injustificaveis
ao trabalho e por baixa produtividade dos funcionarios. A organizagao H salientou que o processo de
desligamento varia com o caso, e geralmente chama-se o colaborador a ser desligado para dar o
aviso, lhe informando a justificativa da tomada de decisdao. Para organizagao J é um processo ameno,
em razao do desligamento ser por iniciativa dos ex-funcionério, assim mantendo uma relagao
saudavel fora do trabalho, o que corresponde ha 9,09% da amostra.

No decorrer da pesquisa, também foi analisado se nas organiza¢des existe uma ajuda e/ou auxilio
para o funcionario desligado apos sua demissao, podendo ser plano de saide ou psicolégico ou
servico de outplacement. Na proposicao de, contribuir com algum recurso psicolégico e/ou
financeiro e/ou servico de auxilio na recolocagao profissional dessas pessoas.

A organizagdo A menciona que ao realizar o desligamento oferece como beneficio a possibilidade do
ex-funcionédrio continuar com plano de saude, o qual ele deverd migrar de uma contratacao
organizacional para pessoa fisica e assumir os valores integrais que o plano de saude sugere. Logo,
a organizacao B relatou que através de encaminhamento de curriculo ou indicacao profissional do
ex-funcionario para o mercado de trabalho, pois percebe que, as vezes, o funcionario nao se adaptou
com sua cultura organizacional, mas é possivel ele obter sucesso profissional em outra organizacgao.

Na mesma perspectiva, a organizacao C aborda que ndo existe nenhum plano e/ou auxilio saude
para o funcionario desligado. Que todos os beneficios ele recebe enquanto faz parte da equipe. O
que a pessoas desligada pode receber é uma carta de recomendacao se solicitar. Consequentemente,
as organizagoes D, E, F, G, H, I, ] e K sdao unanimes em salientar que seus funcionarios apos serem
desligados nao recebem assisténcia e/ou incentivo.

Logo, verifica-se que 81,82% das organizacOes pesquisadas, sendo estas C, D, E, F, G, H, I, ], e K nao
oferecem nenhum servigo aos funcionarios desligados, assim ficando sob responsabilidade do
desligado buscar recolocagao profissional com aprimoramento intelectual, técnico e
comportamental. Isso remete a percepgdo de que as organizacoes apds demitir as pessoas sao
isentas de qualquer responsabilidade social e com as pessoas. E, as organizacoes A e B, o
equivalente a 18,18% oferecem incentivos ao ex-funcionario, sendo a possibilidade de manter o
plano de saude, e auxilio na reinsercao para outra vaga de emprego.

Foi indagado ainda se existe uma area especifica que atende o funcionario desligado, apds ser
efetuada a rescisdo de contrato, o qual pode ser médico do trabalho, a fim de verificar a saude do ex-
funcionario e descarta a possibilidade de uma patologia adquirida no ambiente de trabalho. Ou uma
entrevista de desligamento, a fim de verificar a percepgdo do ex-funcionéario com feedback dos
processos e subsistema da gestao de pessoas.

As organizagoes A, B, C, D, H, I, ] e K, o equivalente a 72,73% da amostra, relataram que as pessoas
desligadas sao convocadas para realizar exames médicos demissionais, em razao de estarem
deixando a organizagao e o médico verifica o estado de satide dos mesmos, conforme norma prevista
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na CLT (Consolidacao das Leis de Trabalho). Por conseguinte, a organizacao C salientou que o
gerente responde um questionario no portal da organizagao sobre a demissdo, assinalando os
motivos que contribuiram para decisdo e se 0 mesmo recontrataria esse ex-funciondrio desligado.

Na organizacdo K o funcionario desligado preenche um formulario com a ajuda da psicologia para
relatar os motivos que contribuiram para esta decisao, em seguida é encaminhado este documento
para matriz da organizacao e se necessario o gerente é informado de algum fato relevante. Por fim,
a organizacao E, F, H e G, representando 36,36%, declaram que, nenhuma drea médica ou
psicoldgica atende o funcionario apds comunicado a rescisao de contrato de trabalho.

Percebe-se que 72,72% das organizacdes pesquisadas encaminham seus ex-funciondrios para
realizar exames médicos demissional, assim havendo uma preocupagao com a saude fisica da pessoa
ao deixar de fazer parte da organizagao, e cumprirem a normativa instituida na CLT (Consolidagao
de Leis Trabalhistas). E 27,27% nao oferecem este servico assistencial aos funcionarios desligados,
sendo propicia a reclamatdria trabalhista por ndo solicitar exames demissonais.

Nota-se que as organizacdes nao possuem uma preocupagao e/ou projeto que contribua
positivamente para recolocacao profissional e saide emocional dos ex-empregados, logo ficando sob
responsabilidade do desempregado reconstruir seus sentimentos e sua carreira. Enfim, o tempo de
aceitacao de um desligamento pode variar de sujeito para sujeito.

Outra consideragao importante e considerada ao longo da discussao teorica é que a metodologia do
desligamento utilizada pela organizagao, pode influenciar positivamente, ou nao, na transicao da
carreira do desempregado. Por isso, os gerenciamentos dos processos de desligamento devem ser
debatidos e revisitados constantemente pelas organizagoes.

CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo foi aplicado em onze organizacoes dos ramos de atividades diversificados,
localizados na Regiao Noroeste/RS. A maioria da organizacao apresenta ter suas normas e processos
organizacionais definidos, visto que nove organizagdes possuem mais de vinte anos de experiéncia
no mercado atuante. Buscou-se analisar na pesquisa como sdao encaminhados os processos de
desligamento de pessoas nas organizagoes.

Verificou-se que, das onze organizacoes nove, quem tem a responsabilidade de comunicar o
funcionario que seu contrato de trabalho foi rescindido é do gestor imediato. Assim, fica sob
responsabilidade do setor gestao de pessoas providenciar os documentos e apoiar o gestor na sua
tomada de decisdao, quando necessario. Percebe-se que, o gestor também possui autonomia para
desligar um funciondrio que, talvez nao atende o perfil esperado e/ou aquele cargo nao se faz
necessario.
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As pessoas sdo desligadas pelas organizagdes por nao atenderem as competéncias requisitas pelas
organizacOes, assim compreende que cada vez mais as organizacoes estao exigindo qualificacoes e
aperfeicoamento dos funciondrios que compdem as organizagoes. Contudo, as organizacgdes
compreendem que cada desligamento € inico e ndo existe como comparar um desligamento com o
outro. Por conseguinte, os funcionarios desligados nao recebem nenhum incentivo e/ou auxilio na
transicao de suas carreiras, assim ficando sob responsabilidade de cada desempregado buscar
reinsercao no mercado de trabalho.

Durante o estudo verifica-se que, o processo de desligamento organizacional segue uma cultura
semelhante entre organizagdes pesquisadas, em razao de nao proporcionarem um procedimento
diferente para contribuir com reinsercao do desempregado na sociedade. Nota-se que, as
organizacoes em estudo compreendem que a responsabilidade de buscar recolocacao é exclusiva das
pessoas, logo nao incentivam que seus ex-funcionarios busquem melhorar e/ou aperfeicoar técnicas
ou comportamentos depois de desligados.

H4 uma preocupacao e zelo quanto ao contratar e manter os melhores funcionarios, porém é
importante incentivar essa pessoa que deixam a organizacao, desenvolverem-se para contribuir
diferente com a sociedade e outras organizagoes. Tal programa minimizaria o sentimento de
fracasso que o desligamento proporciona, e faria uma transformacao na vida profissional dos
mesmos. Um programa com servicos de outplacement pode ser estudado, com a finalidade de
assessorar as pessoas desligadas e para organizacao encaminhar o subsistema manter com mais a
preco.
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