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RESUMO

Este estudo teve como objetivo investigar o impacto psicossocial das demissoes nos rema-
nescentes de uma organizagao, abordando como a inseguranga no trabalho e as mudancgas no
ambiente profissional afetam a percepgao dos trabalhadores que permaneceram. O problema
de pesquisa abordado foi: Qual o impacto do processo de demissao no desempenho pessoal e
profissional dos remanescentes? A metodologia utilizada envolveu a realizagao de entrevistas
semiestruturadas com cinco funcionarios que vivenciaram um processo demissional em uma
empresa. A andlise dos dados foi conduzida por meio da Analise do Discurso, focando em
identificar os efeitos simbolicos e ideoldgicos nas narrativas dos entrevistados. Os resultados
revelaram que os remanescentes lidam com sentimentos de inseguranga, medo de serem os
proximos demitidos, aumento da carga de trabalho e redugao do comprometimento com a
organizagao.A incerteza sobre a estabilidade no emprego contribui para uma deterioragao do
bem-estar psicolégico e gera um ambiente de hipervigilancia, onde os remanescentes se veem
compelidos a desempenhar suas fungoes sob constante pressao. Conclui-se que o impacto das
demissoes se estende além dos desligados, criando um cenario de vulnerabilidade e tensao que
afeta a produtividade e as relagoes interpessoais dos trabalhadores que permanecem.
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THE VOID THAT LEFT: AN ANALYSIS OF THE IMPACT
OF THE DISMISSAL PROCESS ON THE REMNANT

INTRODUGCAO

A percepgao e experiéncia do trabalho evoluiram ao longo da histéria. O paradigma dominante
que prevaleceu até meados do século XIX, considerava o 6cio um exercicio da nobreza. Nesse
contexto, o trabalho tinha status de castigo e era destinado apenas a escravos. Contemporaneamente
o sentido do trabalho associa-se a identidade pessoal e ao seu valor na sociedade. Nesse contexto, o
trabalho tornou-se um dos principais formadores da personalidade humana.A estrutura da sociedade
contemporanea indica que o trabalho classifica o individuo (Bendassoli,2007; Rohm e Lopes, 2015).
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Nessas condic¢oes, pode-se inferir que as pessoas necessitam do trabalho como fator nao sé
economico, mas também social. Esta necessidade advém de uma relagao de dependéncia entre o
funcionario e a empresa, que é alimentada pela propria organizagao (Veloso et al, 2014; Oliveira,
2021).As empresas buscam controlar o individuo mediante um discurso organizacional nutrido de
palavras sedutoras que possam gerar a adesao desses colaboradores ao cenario idealizado (Ronchi
e Bandeira, 2018). Desse modo, é desenvolvido um processo de simbiose no qual um dos lados
permite-se ser seduzido por tal discurso, consentindo com a manipulagao de sua subjetividade e a
participagao em um espetaculo social (Gaulejac,2007; Pereita et al,2019).A partir disso,a identidade
do individuo é moldada mediante a realidade projetada de acordo com as prerrogativas organiza-
cionais (Motta, 2001; Piolli, 201 |; Ketzer, 2018).

O individuo passa a depositar na empresa a oportunidade de alcangar seus objetivos e chegar a
gloria. As empresas tornam-se o repositorio ideal no qual o individuo investe sua energia, busca
destacar-se e dedica a maior parte de seu tempo. Essa dindmica permite afirmar que as organiza-
coes exploram vinculos psicologicos e afetivos, a fim de fomentar a lealdade e o comprometimento
do individuo (Porath e Pearson, 2010; Melo Jr, Bandeira, Ronchi, 2022). Uma vez realizada a adesao
ao projeto organizacional,a menor ameaga de ruptura desse vinculo gera impactos psiquicos nesses
atores organizacionais. Nesse viés destaca-se o processo de demissao, que afeta tanto aqueles que
sao efetivamente desligados da empresa, quanto aqueles que nela permanecem, os chamados rema-
nescentes (Wisetri, 2021; Lee, Hong, Shin, Lee, 2023).

Essa concepgao permite afirmar que os remanescentes estao em contato com as pessoas demi-
tidas. A partir desse evento, os demitidos podem tornar-se um espelho no qual os remanescentes
projetam o reflexo da consequéncia de serem os proximos protagonistas de um novo processo
demissional (Wisetri, 2021). Ao identificarem a ameacga de ruptura da conexao a organizagao e
ao que ela representa, estes individuos tendem a alterar suas atitudes, objetivando a permanéncia
na empresa e a conservagao do lagco (Ford, Newman, Ford, 2023). Em outros casos, porém, esses
atores podem desenvolver desmotivagao diante o cenario que encontram, assim como vivenciar o
sentimento de frustragao e ansiedade (Dejours, 1998).

O presente artigo tem como objeto de estudo estes remanescentes,a fim compreender os efeitos
psicossociais envolvidos no processo de demissao e seu impacto no individuo e, consequentemente,
na sua atuagao na organizacao. O debate sobre esse fenomeno indica que os remanescentes sao
expostos a elevados niveis de pressao, que impoem que eles respondam de forma eficiente (Virick,
Lilly, Casper, 2007; George, Maheshwari, 2024). Com base nisso, pode-se afirmar que a incerteza e a
inseguranga circundam a vida de cada remanescente, o que certifica a importancia do estudo do tema.

Considerando-se a relevancia do tema abordado por este trabalho, o presente artigo tem como
problema de pesquisa: Como o impacto causado pelo processo de demissao afeta o desempenho
pessoal e profissional dos remanescentes? Tal questionamento ha de requerer tanto uma revisao
bibliografica quanto a utilizagao de mecanismos de observagao ou coleta de informagoes, capazes de
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permitirem que a tematica investigada atinja o objetivo geral da pesquisa que é: analisar o impacto

do processo de demissao no desempenho pessoal e profissional dos remanescentes.

REFERENCIAL TEORICO

Para que o presente artigo atinja seus propositos, é necessario que se faga uma contextualizagao
acerca das teorias e artigos existentes, cujo proposito sera o de dar consisténcia técnica-cientifica a
este trabalho. Neste sentido, é requerida uma abordagem aos seguintes temas: Sentido do trabalho
e sociedade contemporanea; Processo Demissional;Ambiente pos-demissao e o remanescente, que
entende-se ser o caminho para a andlise do problema suscitado neste artigo.

Sentido do Trabalho e Sociedade Contemporanea

Ao longo do tempo o sentido do trabalho foi mudando de acordo com as percepgoes culturais. Na
antiguidade, era desvalorizado, destinado a escoria da populagao e, comumente,associado a punigao.
Na Greécia, berco da civilizacao ocidental, era vinculado, taio somente, as necessidades de sobrevi-
véncia, sendo delegado aos escravos. Trabalhava-se por necessidade e nao por vontade. Na Idade
Média, ainda ecoava o conceito de tripalium (instrumento composto de trés paus que servia para
torturar réus e segurar cavalos por ocasiao de ferrar), reverberando a ideia de desconforto, castigo
e vergonha (Queiroz, De Sousa, 2020). Nesta época, o 6cio era visto como condi¢ao enobrecedora
e de elevado status sociais, pois permitia a dedicagao total a atividades relacionadas as artes e a
filosofia. Entretanto, o conceito e a ideologia do trabalho foram rompidos com o tempo, passando
a ser aceito como uma atividade satisfatéria, prazerosa e capaz de gerar felicidade ao individuo.
(Soibelman, 1981; Bendassolli, 201 I).

Max Weber foi um dos arautos dessa mudanga. Em sua teoria, o trabalho ganhou relevancia social,
sendo abordado na perspectiva da ‘vocagao’, no contexto da ética protestante, que acabou por insu-
flar o espirito do capitalismo. Pode-se afirmar que o século XX ficou marcado pela presenga cada
vez maior do trabalho na sociedade (Weber, 2004). A sede de crescimento e lucro das empresas
ditaram o ritmo frenético de oferta de novas vagas e da demanda de mao de obra cada vez mais
qualificada (Han, 2015). Na contemporaneidade, o trabalho extrapola o simples conceito de atividade
remunerada, assumindo no imaginario das pessoas, algumas expectativas e necessidades, que antes,
os individuos buscavam suprir através da familia e/ou da religiao; Ronchi, 2012).

Em uma completa inversao historica, nao é mais o trabalho que é visto como anatema, mas o seu
oposto, a ociosidade que assume esse papel. Nessa condigao, o trabalho ultrapassa as paredes das
firmas e das industrias e avanga sobre a vida pessoal e profissional,assumindo, a partir dai,um carater
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identitario, dos mais relevantes (Ronchi, Bandeira, 2018; Miller, Kim, Lim, 2020). As pessoas passam
a se apresentar pela profissao que exercem. O Trabalho se torna importante formador do carater
e subsidio, essencial, para o alcance da felicidade, pois interrompe a sensagao de vazio e 6cio que
ronda os desocupados (Alameeri, 2020; Cech, 2021.). Nesse contexto, justifica-se que as pessoas
se preocupem mais em obter melhores posigoes individuais do que em melhorar a sociedade como
um todo (Han, 2015). Todos avidos para participarem do processo laboral e para beneficiarem-se
pessoalmente da visibilidade que as organizagoes proporcionam aos que sao considerados ‘bons
profissionais’ (Freitas, 2006; Bendassoli, 2009; Ronchi, Todaro, 2018).

Nesse afa, as organizagoes tornam-se verdadeiros totens ao redor dos quais as pessoas projetam
suas vidas, tornando-se reféns de suas sedutoras ofertas de status, significado de existéncia e reali-
zagao pessoal (Ronchi, Bandeira, 2018; Dik, 2019). Nessa dinamica, torna-se impossivel diferenciar
valores economicos dos sociais. O valor de cada individuo passa a ser medido de acordo com a
posi¢dao que ocupa na hierarquia organizacional e os respectivos rendimentos associados (Ehrenberg,
2010; Chaudary, 2020). E o triunfo da ideologia da realizagio de si mesmo, que valoriza quem se
torna um agente ativo do mundo produtivo,ao mesmo tempo que exclui e despreza os improdutivos
(Gaulejac, 2007; Mazumdar, 2023).

Essa “dissolugao suave das referéncias e o hiperindividualismo”, promovem um narcisismo endé-
mico que avulta o imaginario da livre disposi¢ao de si, fustigando um estilo de vida performatico,
calcado na relagao produgao-consumo (Lipovetsky, 2004; Ronchi, 2016). Nesse viés, o individuo se
fecha em seu interesse tornando-se cada vez mais indiferente aos outros, enquanto celebra o culto
a vida particular.Achatados no eterno presente e cheios até a borda de preocupagoes relacionadas
a sobrevivéncia e a gratificagao, langam-se desesperadamente ao trabalho, como unico mediador
entre seus desejos e temores e suas realizagoes e conquistas (Bauman, 2009; Samuel, Kanji, 2020).

Processo Demissional

A capacidade de consumo resultante da ligagao entre o carater identitario- narcisico e a posi¢ao
na hierarquia organizacional transmitem ao individuo a ideia de um posicionamento aceitavel na
sociedade Tal condigao permite que o sujeito se sinta parte de uma comunidade especial, de um
clube restrito aos bem-sucedidos (Freitas, 2006).Sentindo-se capaz de realizar seus desejos e avido
por conquistar e enaltecer suas vitorias, langa-se com mais afinco a dramaturgia organizacional. A
mais simples ameaca de ruptura desse lago afeta drasticamente as emo¢oes e comportamentos dos
atores organizacionais, fazendo-os experimentarem as sensa¢oes de inseguranga, desvalorizagao e
medo, pois seu universo pessoal é constantemente comprometido (Gaulejac, 2007). Evidencia-se,
entao, a fragilidade psiquica e social dos trabalhadores, arranjadas sobre as instaveis bases das
demandas organizacionais. A incerteza torna-se pratica cotidiana do capitalismo, existindo sem
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necessariamente ligar-se a desastres historicos.“A instabilidade pretende ser normal”. (Sennet,2009;
Melo Jr, Ronchi, 2015; Bandeira,Avelar e Cardoso, 2018).

Tal inseguranga torna-se uma ameaga, visto que erradica a possibilidade de controle por meio
dos sujeitos sobre o seu futuro, assim como do ambiente em que trabalham. Esses atores se veem
perdidos,ao nao mais saberem quais os critérios utilizados pelas organizagoes para a determinagao
de recompensas e sangoes (Gaulejac, 2007, Ehrenberg, 2010; Santana et al, 2024). A incerteza que
passa a circundar essas pessoas estimula o medo de ser posto para fora do jogo organizacional e,
consequentemente, social. Inicia-se, entao, a luta contra a ameaga de perder o lugar, que é tida pelas
empresas de forma natural, necessaria e util, ao extrair do seu trabalhador o maximo que ele tem
a oferecer, sem que possa atribuir a culpa pela derrota ou o mérito pela vitoria a ninguém mais que
ele proprio (Ronchi et al, 2017;Wisetri et al, 2021).

Nesse viés, reestruturagoes tornaram-se permanentes e quase imprevisiveis aqueles que podem
ser atingidos por elas.A promogao da precariedade nas relagoes de trabalho resulta em incessante
sensacao de instabilidade dentro das organizagoes. O processo de demissao € tido como uma estra-
tégia com o objetivo tanto de diminuir custos, visto que o ser humano ¢ tido como ‘fator de custo
de produgao’,bem como de intensificar a performance dos trabalhadores (Alhamad, Amirah,2024).
A gestao do medo funciona como um dos mais estimulantes fatores de produtividade. Ha décadas,
modismos gerencialistas, como as chamadas “reengenharias” sao utilizadas como ferramenta de
contengao de gastos e aumento de desempenho, exigindo dos individuos das organizagoes, um
comportamento flexivel que exige aprendizagem constante e facil adaptagao a circunstancias fluidas
(Appelbaum, Bregman, Moroz, 1998; Freitas, 2007; Pagés, Gaulejac, 2007).

A despeito de todos os esforgos dos funcionarios em aderir ao projeto organizacional e filia-
rem-se ideologicamente ao corpus do discurso organizacional, nada é capaz de gerar a seguranga
que tanto esperam (Ehrenberg, 2010). Isso pode ser compreendido porque a gestao hoje nao esta
baseada apenas em técnicas, regras e prescrigoes racionais, mas em todo um arcabouco de técnicas,
regras e prescrigoes irracionais e arbitrarias. Contudo, o universo hiperconcorrencial nao deixa
muita margem de manobra aos trabalhadores.Aos quais sé resta efetuarem a ‘fuga para frente’, ou
seja, lancarem-se cada vez com mais impeto ao trabalho (Gaulejac, 2007).

Uma faceta adicional a esse constructo revela-se quando da demissao efetiva do funcionario. Em
uma sociedade na qual o trabalho ajuda a formar a identidade do individuo, ser demitido, é ver
sua identidade ser ameagada. A sensagao de fracasso, unida a perda financeira e de status social,
deixa o demitido a deriva (Sennet, 2009). Na busca da compreensao do ocorrido, percorre estagios
que se iniciam com a sensagao de ter sido traido pela empresa. Nesse momento, sentem que foram
trapaceados,ao mesmo tempo que se eximem de qualquer culpa pelo ocorrido. No estagio seguinte,
os demitidos buscam forgas externas para culparem. Nessa condicao, ainda assumem o papel de
vitima. Seja a crise internacional, as inovagoes tecnoldgicas, ou as infinitas demandas de qualificagao,
servem como algozes de seus empregos.Veem-se como vitimas passivas diante de seus carrascos
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globais. No Ultimo estagio, voltam suas armas contra si mesmos. Lamentam o que poderiam e
deveriam ter feito para evitar esse desfecho.Assumem, por fim, a culpa de suas préprias demissoes
(Climent-Rodriguez et al, 2019).

“O fendmeno das demissoes exemplifica o interesse por “tipos ideais” de trabalhadores.A orga-
nizagao promove idealizagoes da realidade e espera que seus trabalhadores, simplesmente, desem-
penhem o papel.” (Bandeira, Avelar, Cardoso 2018). Frente a essa impossibilidade de perfeigao, a
‘espada de Damocles do desemprego’ continua a pender ameagadoramente sobre todos os que
estao ocupando postos de emprego (Lipovetsky, 2004). Nessa dinamica, o individuo passa a extrair
sua vitalidade e existéncia de uma arena, cuja competi¢cao é continua e acirrada. Com base nesse
argumento, o outro torna-se, meramente, uma marca a ser ultrapassada, um parametro para avaliar
sua propria habilidade e performance. Tal cendrio tem se mostrado, bastante benéfico paras as
empresas, uma vez que atica a disputa e favorece o mito da capacitagao continua afim de manter-se
no emprego (Bendassoli, 2009).

Ambiente P6s-Demissao e os Remanescentes

O processo de demissao afeta tanto os que foram demitidos quanto os sobreviventes, ou seja,
aqueles que permaneceram na empresa. De fato, as demissoes provocam neles efeitos severos,
capazes de mudar o clima do ambiente de trabalho. Isso se deve, tanto pela culpa que alguns deles
sentem em relagao as demissoes dos colegas,bem como da ansiedade e da inseguranc¢a que passam
a permear as relagoes de trabalho (Sennet,2009; Brockner, Greenberg, 2015; Mujtaba, 2020). Nesse
contexto, os remanescentes desenvolvem a sindrome do sobrevivente de demissao que apresenta
os seguintes sintomas: sentimento de injusti¢a, depressao, estresse pela maior carga de trabalho,
diminuicao do comprometimento com a empresa, medo de mudanga, questionamento da lealdade,
perda da motivagao, entre outros possiveis (Robbins, 2003; Weinberg, Sutherland, Cooper, 2015).

E comum, que os demitidos se recuperem mais rapido que os sobreviventes. Isso se da, porque
aqueles tem que lidar com o fato, com a realidade que os atingiu, enquanto esses vivem a opressora
expectativa sobre o futuro, o medo de serem o proximo descartado e perderem o status prove-
niente da relagao com a organizagao (Sennet, 2009;Van Dick, Drzensky, Heinz, 2016). Nao ter o
controle da sua carreira, o leva a temer o obsoletismo, langando-os a uma pulsao dubia em relagao
ao trabalho. Ao mesmo tempo que siao obrigados a desempenharem os papéis dos seus colegas
demitidos, sublimando suas insatisfagoes, lutam para se mostrarem a altura das novas demandas. Ja
entenderam que nesse jogo, a Unica recompensa, € continuar participando dele (Virick, Lilly, Casper,
2007; Ehrenberg, 2010).

A dindmica contemporanea e seu imperativo do bem-estar, da felicidade e do bem-viver fixados
como sentido Unico da existéncia, tornam mais desesperador a possibilidade de ser alijado desse
contexto laboral (Lipovetsky, 2007). Outra pressao que esses individuos sofrem esta associada aos
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riscos de nao poderem continuar consumindo. Na sociedade atual, trabalhar significa poder consumir,
fator esse que antecipa o sofrimento de um possivel desligamento (Baumam, 2001; Han, 2015).
Outro fato que se necessita salientar é que esses trabalhadores construiram suas relagoes sociais
baseadas no ambiente de trabalho.A demissao fara com que muitas dessas relagoes se quebrem ou
se fragilizem, deixando-os a margem de sua propria vida (Moore, 2003, Gittel, 2006).

Com base nesse argumento, instala-se a hipervigilancia e o estado de emergéncia. Instados nessa
situagao tornam-se todos potenciais candidatos ao papel de baixas colaterais em uma guerra,a qual
nao declararam e tampouco concordaram (Sanders, 2019). Na aposta pela permanéncia, os individuos
submetidos a essa condigao, sao forgados a comportarem-se como sobreviventes, e o derradeiro
proposito da sobrevivéncia é sobreviver aos outros (Sennet, 2009). Nessa precaria relagao toda
ancoragem, necessaria para o desenvolvimento saudavel de suas atribuigoes, se torna transitoria,
instavel e controlada pela influéncia daquilo que os especialistas chamam de mercado.Tudo porque
a ambigao de conjugar performance financeira e respeito aos valores humanos, sociais e ambientais
tem ficado a mercé dos ditames utilitaristas do Capital (Bauman 2005; Lipovetsky, 2004).

Os remanescentes tém todo o seu tempo colonizado em torno das metas organizacionais.Absortos
na emergéncia de manterem seus empregos, ignoram os limites psiquicos e fisicos, chegando ao
hiperfuncionamento de si (Ronchi, Bandeira,2018).Alienados sob uma ‘sedutora’ servidao totalitaria,
veem-se extenuados. Contudo, querem mais. Continuam avidos por dedicarem |10% de esforgo, ja
que, ‘apenas’100% nao é suficiente (Gittel, 2006; Sanders, 2019). Tudo com a intengao de serem
poupados em uma préxima reducao de quadro de funcionarios. Entretanto nao ha garantias. Nessa
condigao, o ritmo febril continua. A busca pela exceléncia cultiva a ansiedade pelo desempenho. A
idilica vibragao que prevalece é a sincronizagao da vida humana as exigéncias do sistema de mercado
(Ronchi, Bandeira, 2018).

Detentora de um novo status social, as organizagoes apresentam-se como catedrais e totens
contemporaneos. Criadora de narrativas e sentidos, gerenciam a seu bel prazer signos e discursos
que promovem adesao imediata (Freitas, 2007). O discurso contraditorio, aproxima-se do ‘dupli-
pensar’ proposto por Orwell, e promove uma condigao de fragmentagao e incerteza que captura
os resignados sobreviventes. Sem medo da incoeréncia, as organizagoes revestem-se de elementos
de fluidez e efemeridade, com o intuito de manter os trabalhadores em permanente estado de
suspeicao (Gaulejac, 2007, Orwell, 2022). Desorientados, os remanescentes, preferem acreditar no
poder magico da organizagao em promover emancipacao e realizagao pessoais. Nesse constructo,
entregam-se sem amarras ao projeto organizacional, tornando-se eles proprios algozes e vitimas
de si mesmos. Crentes nessa utopia ilusoria, legitimam e dao creditagao ao simulacro da mistica
organizacional (Melo Jr, Ronchi, 2015).
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METODOLOGIA

Este estudo defende um exame do discurso em torno das consequéncias psicossociais vivenciadas
por individuos que permanecem em seus locais de trabalho apos um processo de demissao. Para esta
analise, considera as repercussoes na percep¢ao da sensagao de seguranga no emprego dentro da
organizagao, juntamente com o ambiente psicologico encontrado por aqueles que testemunharam
a demissao de seus colegas no contexto organizacional. Em busca do avangco do conhecimento
dentro deste dominio, um projeto de pesquisa aplicada foi conduzido. A abordagem metodolo-
gica empregada envolve a analise qualitativa de dados, que produz uma quantidade substancial de
informagoes descritivas e,a0 mesmo tempo, fornece uma descrigao profunda e contextualizada da
realidade, exigindo que o pesquisador interprete o mundo empirico a partir dos pontos de vista
dos participantes entrevistados (Carrieri, 2009; Lakatos e Marconi, 2017).

Nesse contexto, os dados foram coletados por meio de entrevistas semiestruturadas com |5
perguntas dirigidas a individuos que permaneceram em uma empresa que executou Um processo
significativo de demissao. Consequentemente, o objetivo era examinar as repercussoes do processo
de demissao nas narrativas dos demais funcionarios.As perguntas feitas aos participantes abrangeram
seu relacionamento com a organizagao apos a demissao, bem como como esse relacionamento
afetou suas vidas pessoais e profissionais.

Para uma analise aprimorada, as respostas obtidas foram categorizadas em trés dimensoes predo-
minantes: o discurso em torno do impacto sobre os demais funcionarios, o discurso relacionado
a culpa associada as demissoes e o discurso relativo a seguranga de seu emprego continuado. A
pesquisa foi realizada na cidade de Sao Luis do Maranhao, de |15 a 30 de agosto de 2024, envolvendo
5 funcionarios que permaneceram, compostos por 3 mulheres e 2 homens, com idades entre 27 e
54 anos, com mandato variando de 4 a |6 anos, todos ocupando fungoes administrativas.

O método de Andlise do Discurso foi utilizado como estrutura analitica primaria. Esse método
foi projetado para elucidar a construgao de significado por meio de objetos simbdlicos; ele examina
como esses objetos sao influenciados por sua importancia para e pelos sujeitos (Gregolin, 1995).A
analise do discurso emprega a linguagem, o contexto historico e a experiéncia subjetiva.A linguagem
é considerada um meio de expressao, enquanto a historia é percebida como materialmente impac-
tada pelas representagoes simbolicas geradas pela ideologia. Além disso, o sujeito discursivo opera
por meio de processos inconscientes e estruturas ideologicas, influenciado pela linguagem e pela
historia, mas sem controle consciente sobre tais influéncias (Fiorin, 2001). Portanto, o discurso é
conceituado como “o efeito dos sentidos entre os falantes” (Mussalim,2001). Desse ponto de vista,
também se pode afirmar que o discurso é produzido de acordo com as “Condigoes de Produgao”,
moldadas pelo contexto sécio historico e ideoldgico, que engloba mecanismos materiais, institucionais
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e imaginarios. Esses mecanismos consistem em sujeito, situagao e memoria; o sujeito se refere a
posicao do falante, a situagao pertence ao contexto historico e a memoria se relaciona com estru-
turas ideoldgicas (Foucault, 2008).

O discurso esta invariavelmente entrelagado com dimensoes politicas e ideologicas e pode ser
reinterpretado por meio de praticas que desconstroem e reconfiguram novas estruturas. Segundo
o mesmo estudioso, a Analise do Discurso constitui uma forma de andlise social que enfatiza os
aspectos contextuais e temporais do discurso. Nessa abordagem, o sujeito nao é considerado
meramente como o individuo ou o locutor, mas sim como o posicionamento que ele adota em seus
enunciados, determinado por circunstancias especificas de produgao. Consequentemente, a Analise
do Discurso ¢ identificada como a ferramenta mais eficaz para alcangar os objetivos estabelecidos
nesta investigagao (Cappele, Melo, Gongalves, 2003).

O individuo esta conectado a expressoes que incorporam suas afiliagoes politicas e ideologicas.
Isso estabelece uma dindmica entre interdiscurso e intradiscurso, que se refere a formulagao do
discurso pelo sujeito em um determinado momento e sob condigdes especificas, profundamente
moldada pela memoéria discursiva historicamente acumulada que, consciente ou inconscientemente,
informa os enunciados do sujeito (Pécheux, 1997). Portanto, como articula Orlandi (2003),“Todo
enunciado, em esséncia, existe na interse¢ao de dois eixos: o da memoria (constituicao) e o do
presente (formulagao). Essa dindmica é onde os significados sao negociados.”

E essencial reconhecer que enunciados transcendem meras mensagens que aguardam decodificacio.
Sao efeitos de significado gerados em circunstancias particulares, que sao inerentemente refletidos
na forma de expressao, deixando marcas que o analista do discurso deve decifrar (Pinto, 2006).

As condigoes que regem a produgao do discurso operam de acordo com fatores especificos:
a) o aspecto relacional do significado, que afirma que nenhum discurso existe isoladamente [...]
um discurso se refere a outros que o fundamentam, bem como a expressoes futuras... assim, nao
existe inicio ou conclusao definitiva para o discurso; b) o mecanismo de antecipagao: o sujeito se
posiciona como interlocutor e “escuta” suas proprias palavras... eles, portanto, interagem preventi-
vamente com seu interlocutor sobre as implicagoes de suas declaragoes. Esse mecanismo modula a
argumentagao, levando o sujeito a articular seus pensamentos de uma maneira que se alinhe com o
impacto pretendido no publico; c) a dinamica do poder: o ponto de vista a partir do qual o sujeito
se comunica é constitutivo de sua mensagem. Nesse contexto, postula-se que os significados sao
perpetuamente contestados, enquanto a propria histéria exige interpretagoes (Orlandi, 2003).

A nocao de interdiscurso é particularmente saliente, postulando que todo discurso ja foi articulado
em outro lugar e que essas expressoes anteriores influenciam a forma como o sujeito transmite
significado em um contexto discursivo especifico. Consequentemente, durante o processo anali-
tico, esforgos foram feitos para identificar parafrases e polissemias.“As parafrases representam os
processos pelos quais cada enunciado retém um elemento de continuidade”, exemplificando assim
“o retorno aos dominios familiares de expressao”, a memoria estabilizada e sedimentada que os
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individuos reiteram. Por outro lado, a polissemia se refere ao “deslocamento”, a fragmentagao dos
processos de significado. Ela envolve ambiguidade” (Orlandi, 2003).

O analista, consequentemente, nao deve ser limitado por interpretagoes literais ou por mera
verborragia, como se o objetivo principal fosse dissecar o conteudo articulado; em vez disso, ele
deve se esforgar para transcender essa ilusao de superficialidade e se concentrar nas significagoes
do discurso e suas inter-relagoes dentro do contexto mais amplo que o cerca (Martins, 201 I).

ANALISE DAS ENTREVISTAS

A entrevista culminou um processo de preparagao que passou pela criteriosa escolha das perguntas
que norteariam a entrevista, pois por meio delas poderia se criar uma oportunidade para que os
remanescentes pudessem, com suas respostas, contribuirem para a compreensao do processo
estudado. Buscou-se analisar a incidéncia de processos parafrasicos (aquele dizer que se mantém e
se repete) e processos polissémicos (falas que rompem com o que é repetitivo e apontam novos
rumos) para tornar mais claro a percepgao dos entrevistados sob esse fenomeno.

O Discurso do Impacto da Demissao no Remanescente

Esta discussao torna-se relevante, uma vez que o desgaste envolvido no processo demissional,
reverbera nos que permanecem na organizagao. Seja através do acumulo de trabalho herdado, seja
pelas questoes emocionais de amizade e afetividade envolvidos, os remanescentes demonstram,
pelas suas falas, os conflitos que se instalaram. Nesta condigao, os fragmentos discursivos expressos
abaixo deixam transparecer tal impacto:

Sd | =“Lamen... (risos) lamentdvel, né?! Faltou...Apoio e orientagdo. Porque é uma cult... Nés tinha (sic)
uma cultura de empresa familiar e vem uma cultura de uma empresa internacional. Totalmente diferente.
A gente ndo era acostumado (risos)... Entendeu? E ai, de repente... “Eu lamentei pela saida dele,
mas, assim... A vida continua, vida que se segue, né... Ndo impactou tanto. Mas era
uma pessoa que tava muito alinhada comigo... entendeu? Fora a amizade continua, a gente
continua se falando... continua normal.”

Sd 2 =“Hm... Na verdade eu fiquei surpresa. Surpresa. Na verdade, assim, foi um
impacto muito grande PRA MIM, porque eu tinha um contato muito préximo com
ela, entdo a gente... Eu ndo imaginava que... eu fiquei surpresa, eu acho que eu fiquei mais surpresa do
que ela. Entendeu? Eu fiquei muito triste, muito triste mesmo...eu dependia muito dela, porque

R. Adm. FACES Journal Belo Horizonte ¢ v.23 » n.4 « Out./Dez. 2024. ISSN 1984-6975 (online)



OVAZIO QUE FICA: UMA ANALISE DO IMPACTO DO PROCESSO DEMISSIONAL NO REMANESCENTE

eu tinha que ter um contato com ela pra exercer a minha fung¢do...mas, de qualquer forma, ela é
lembrada.

Sd 3 = (risos) “Rapaz... Eu tento sempre entender, né... Porqué que aconteceu isso, qual foi o motivo,
entendeu?... impacta de certa forma por que... é... é o momento que a gente faz uma
reflexdo sobre o que a gente ta fazendo, se ta ok, ndo ta... Se... a gente corre esse
risco ou ndo, entendeu? Tem esse impacto de ter essa reflexdo, mas de dizer... ficar
desesperado e tal... ndo sei o que... comigo pelo menos ndo bate.”

Sd 4 =“O impacto é negativo. Nos tivemos uma colega que foi desligada, entdo o trabalho
dela ficou tudo, é... sob minha responsabilidade, entdo teve uma forma negativa
de... jornada de trabalho excessiva, de... stress, de... um nivel de responsabilidade
mais alto,... Foi uma responsabilidade imensa ... porque a empresa ela ndo quer saber quem
estd, ela quer que o trabalho seja feito, ela quero resultado. Entdo é uma cobranga, é
prazo.. entdo a gente tem que se des... fazer de tudo... pra dar certo ... foi altamente
estressante. Na verdade eu ndo sei nem se eu me recuperei ainda. Eu ainda t6 sentindo os reflexos de tudo.
Entdo, esse periodo eu ndo tive vida social. Né... ndo soube o que foi um cinema, uma praia, um cinema...
nem um cinema ... Mas os pensamentos... dormindo, acordada... tudo era voltado pro
trabalho.”

Sd 5 = “A primeira sensagdo é de. vocé ja trabalhou tantos anos com a pessoa

e... de repente vocé sabe que ela foi desligada da empresa.Ai vocé ja pensa em... Eu, pelo menos,
fico preocupada, eu fico preocupada. Fico preocupada com ela, e ja fico preocupada
comigo, porque... Eu fico imaginando mil coisas ... ela foi demitida entdo acabou que ficou
tudo pra mim. Ai eu fiquei so, entdo eu fiquei

fazendo as duas coisas. Né. ai eu fiquei um pouco sobrecarregada no inicio, eu

fiquei um pouco sobrecarregada Quando alguém me pergunta o meu endereco eu

digo que de segunda a sexta, das 8h ds |18h, eu moro no trabalho, e nos finais de
semana que eu moro la no meu bairro mesmo, na minha casa.Ah, entdo é um vinculo, PRA
MIM, é um vinculo muito grande”.

Para Orlandi (2015, p.43) a formagao discursiva s6 pode ser compreendida em seu sentido real
quando se percebe que elas reverberam as formacgoes ideologicas as quais os sujeitos estao filiados.
Nessa perspectiva, o que se diz no momento da fala esta permeado de outros dizeres que estao
alojados na meméria, bem como de esquecimentos. E nesse contexto, que se diz o que se diz. No
ambiente em que os sujeitos foram entrevistados ainda ecoava os resquicios do processo demis-
sional. E impossivel desconsiderar esse contexto das respostas proferidas.
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Nessa condicao, é possivel encontrar na fala dos remanescentes as ligagoes ideologicas citadas
anteriormente, na qual destaca-se o lamento e a tristeza pela saida dos colegas: “Eu lamentei pela
saida dele” (Sd 0I),“Eu fiquei muito triste, muito triste mesmo” (Sd 02); o acumulo das fungoes:
“o trabalho dela ficou tudo, é... sob minha responsabilidade, entao teve uma forma negativa de...
jornada de trabalho excessiva, de... stress, de... um nivel de responsabilidade mais alto” (Sd 04),
“ela foi demitida... entao acabou que ficou tudo pra mim.Ai eu fiquei s, entao eu fiquei fazendo as
duas coisas” (Sd 05); bem como o despertar para o risco de perder seu proprio emprego: “‘impacta
de certa forma por que... é... ¢ o momento que a gente faz uma reflexao sobre o que a gente ta
fazendo, se ta ok, nao ta...Se... a gente corre esse risco ou nao, entendeu? Tem esse impacto de ter
essa reflexao” (Sd 03).

Contudo, chama atengao os fragmentos discursivos que expoem a filiagao dos entrevistados ao
discurso organizacional. Nessa conjuntura, ressalta-se a fala que esboga a importancia da conti-
nuidade dos servigos: “A vida continua, vida que se segue, né... Nao impactou tanto” (Sd 01),“de
qualquer forma, ela é lembrada” (Sd 02) e “Tem esse impacto de ter essa reflexao, mas de dizer...
ficar desesperado e tal... nao sei o que... comigo pelo menos nao bate” (Sd 03). Tais fragmentos
demonstram a disponibilidade desses funcionarios de continuarem os processos a despeito das
demissoes dos colegas.

Semelhantemente, é notavel a disponibilidade demonstrada no discurso:*“a empresa ela nao quer
saber quem esta, ela quer que o trabalho seja feito, ela quer o resultado. Entao é uma cobranga, é
prazo...entao a gente tem que se des...fazer de tudo... pra dar certo ...foi altamente estressante. Na
verdade, eu nao sei nem se eu me recuperei ainda. Eu ainda t6 sentindo os reflexos de tudo. Entao,
esse periodo eu nao tive vida social. Né... nao soube o que foi um cinema, uma praia, um cinema...
nem um cinema... Mas os pensamentos... dormindo, acordada... tudo era voltado pro trabalho.” (Sd
04).A entrevistada acusa a empresa de cobrar os resultados a todo custo, mas ela aceita o jogo e se
submete, ainda que isso implique em se “des... fazer de tudo”. Orlandi (2015, p. 30) afirma que “os
sentidos tém a ver com o que é dito, assim como com o que nao é dito e com o que poderia ter
sido dito e nao foi. Desse modo, as margens do dizer, do texto, também fazem parte dele”. Nesse
viés, a entrevistada quer dizer que so ao se desfazer de tudo, como a sua vida social, sera capaz de
fazer tudo que a empresa demanda, uma vez que “os pensamentos... dormindo, acordada... tudo
era voltado pro trabalho”.

No mesmo constructo ideolégico, 1é-se:“Quando alguém me pergunta o meu enderego eu digo
que de segunda a sexta, das 8h as 18h, eu moro no trabalho, e nos finais de semana que eu moro la
no meu bairro mesmo, na minha casa” (Sd 05). Essa é a forma encontrada pela entrevistada para lidar
com a sobrecarga de trabalho oriunda das demissoes.Tal comportamento reflete o que Ehrenberg
(2010) denomina de “fuga para frente”, ou seja, para livrar-se da sobrecarga, langa-se mais avidamente
as suas tarefas.A tal ponto que “eu moro no trabalho”.
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O Discurso da Seguranca de Permanéncia

Conforme explicitado por Orlandi (2015, p. 31),“as condigoes de produgao incluem o contexto
socio histérico”. Para os entrevistados o contexto imediato dizia respeito as demissoes. Dessa
forma, percebe-se nos fragmentos discursivos apresentados a seguir o ambiente de ansiedade e
instabilidade vivenciado por eles.

Sd | =“Sim. Um pouco.Assim... a pessoa sai... tinha aquela confianga dentro do setor... aquela pessoa que
tu confiava (sic), tuas atividades, entendeu? E, como é uma empresa nova, que ta entrando a gente ndo
sabe se... serd se a gente ta... mesmo trabalhando certo? Conforme a cultura deles?
Sera se eu... Afinal é bom a gente comecar a se preparar também... a sair também...
Mas eu sou uma pessoa que eu, 6: chego no hordrio, fago de tudo pra fazer o servigo.”

Sd 2 =“Sim. Porque a gente vé, assim, que a gente tenta de todas as formas, porque a gente trabalha
com metas. Entdo... um dos motivos foi esse... do desligamento dela, foi o ndo atingimento de todas as
metas. Entdo a gente tenta ao maximo, mas nem sempre a gente consegue bater todas
as metas. Entdo a gente vé que a gente ta ali submisso a qualquer hora também...
“poxa, se eu ndo conseguir bater minha meta e tudo eu também posso ser desligada,
mesmo que eu facga... exer¢ca uma boa fung¢do. Mas, eu sei que a partir do momento que a
gente é contratado, a qualquer momento a gente pode ser desligado, mas eu t6 preparada.”

Sd 3 ="“Sera que serei o Préximo?! Ndo. O préximo ndo. Quem sabe num futuro breve... Pode ser que
sim. Porqué... infelizmente a gente ta passando por um processo de redugdo de custos.
Entdo... reducdo de custos se chega em um momento que ndo tem mais como reduzir,
comecga a reduzir mesmo drasticamente, mesmo que ndo seja a melhor alternativa,
entendeu? Mas...é... pode acontecer, entendeu? Ndo que eu espere que eu seja o préoximo,
né, mas que pode acontecer, pode.”

Sd 4 =“SIM. Sim... Porque, na realidade, é... na verdade, a gente tava sempre achando... Ela achando
que era eu, eu achava que era ela... Entdo a gente fica sempre nessa inseguranca
o tempo todo. Porque ta (sic) tudo muito instavel... havendo muitas mudangas dentro da
empresa...Atualm... é... recentemente nds tivemos a... a... coordenadora geral demitida, né, o que foi, assim,
uma surpresa pra todos.... Entdo, assim, a empresa... a gente ta (sic) aqui pra... Empresa privada, a
gente tem... sempre... ndo tem estabilidade nenhuma. Vive nessa inseguranca sempre
(risos).”

Sd 5 = “A primeira sensagao é de... inseguranca... TODAS as vezes que alguém
é demitido (risos). Todas as vezes que alguém ¢é demitido eu fico insegura  Fico
preocupada com ela e ja fico preocupada comigo. Ndo assim. “ah, porque eu ndo
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desempenho bem a minha fungdo”. Sim, eu acho que eu... eu... pra mim, eu desempenho bem a minha
fungdo. S6 que vocé fica inseguro. Porque, poxa, meu colega também desempenhava
bem a funcdo dele, né... Por qué que ele foi demitido? Né... e vocé fica na duvida,
pensando “por que”, mas fica insegura também... (suspiro) Eu acredito que ndo, eu ndo
eu ndo consigo enxergar ainda

9

que eu vd... que eu va ser demitida futuramente. Eu AINDA ndo consigo enxergar.

Lipovetsky (2005, p. 19) preconiza que o deserto pés-moderno ¢é todo feito de indiferenca. Essa
assertiva espelha o comportamento das organizagoes frente aos seus trabalhadores. Expressan-
do-se sobre essa tematica, Gaulejac (2007, p. 41) afirma: “a partir do momento em que a logica
financeira assume o comando sobre a légica da produgao, as relagoes de poder no seio da empresa
se modificam (...) os efetivos sao considerados como um custo que convém reduzir de todos os
modos”.Tais teorias se materializam no fragmento discursivo:“infelizmente a gente ta passando por
um processo de reducao de custos. Entao... redugao de custos se chega em um momento que nao
tem mais como reduzir, comega a reduzir mesmo drasticamente, mesmo que nao seja a melhor
alternativa, entendeu?” (Sd 03). Atados a essa logica perversa, nao € de estranhar o ambiente de
tensao manifesto pelos colaboradores.

Para melhor compreensao dos discursos, torna-se relevante a contribui¢ao de Carrieri (2009, p.
40) que afirma que a posi¢ao dentro de uma dada organizagao, influencia diretamente no processo de
enunciagao.A posicao de remanescente é marcada pela inseguranga, como fica claro nos discursos:
“Afinal é bom a gente comegar a se preparar também...a sair também...” (Sd 01),“Entao a gente
vé que a gente ta ali submisso a qualquer hora também...” (Sd 02),“Empresa privada, a gente tem...
sempre...nao tem estabilidade nenhuma.Vive nessa inseguranga sempre (risos)” (Sd 04) e “A primeira
sensagao é de... inseguranga... TODAS as vezes que alguém é demitido (risos). Todas as vezes que
alguém é demitido eu fico insegura” (Sd 05). Esses fragmentos discursivos revelam como o medo
€ um poderoso aliado da gestao, uma vez que a resposta ao medo, comumente, é dada através de
maior comprometimento e desempenho, para, quem sabe, impedirem ou adiarem suas proprias
demissoes.

Contudo, é perceptivel que as decisoes tomadas pela organizagao nao seguem uma logica clara,
pelo menos para os trabalhadores:“a gente nao sabe se... sera se a gente ta... mesmo trabalhando
certo?” (Sd 01),(...) eu também posso ser desligada, mesmo que eu faga... exer¢a uma boa fungao”
(Sd 02),“Nao que eu espere que eu seja o proximo, né, mas que pode acontecer, pode” (Sd 03),“a
gente fica sempre nessa inseguranga o tempo todo. Porque ta (sic) tudo muito instavel..” (Sd 04) e
“S6 que vocé fica inseguro. Porque, poxa, meu colega também desempenhava bem a fungao dele,
né...Por qué que ele foi demitido? Né... e vocé fica na duvida, pensando “por que”, mas fica insegura
também... (suspiro)” (Sd 05).
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A Unica logica que parece prevalecer na sociedade contemporanea é a que Sennett (2009, p. 21)
define como a mais tangivel e representativa: “Nao ha longo prazo”. Nessa proposicao, a ideia de
uma carreira tradicional que se desenvolvia ao longo de toda a vida na mesma empresa da lugar ao
que Bauman (2009, p. 8) define como “vida liquida” que é vivida de forma precaria e em constante
condigao de incerteza. Condenando o individuo ao eterno presente. Nessa condigao, deixa-se de
viver, assumindo a postura de sobrevivente, tomados de preocupagao e inquietagao sobre o futuro.

O Discurso da Culpa da Demissao

Conforme elucidado por Siqueira (2009, p. 161), o comprometimento organizacional presume
a fascinagao, a sedugao e a servidao voluntaria de seus funcionarios, entretanto, ao tornarem-se
testemunhas das demissoes de seus companheiros, tendem a ter a visao que possuem da empresa
alterada, assim com a postura que assumem perante as necessidades pessoais e organizacionais.
Assim, é possivel perceber nos fragmentos discursivos abaixo a quem os remanescentes atribuem

a culpa da demissao mediante o cenario de envolvimento organizacional.

Sd | =“Ndo, ndo achei justa. Assim: a empresa chegou... Eu acho que devia ter
orientagdo, alguém pra ajudar. Eu ndo... Eu acho que faltou mais... rumo. Como que
eu ouvi um carg, ... que empresa ndo tem coracgdo. Entendeu? Ela ndo tem, se o empregador
ndo te quer mais ele te demite, ponto final e vidas que se seguem, entendeu?”

Sd 2 =“Foi. Porque como eu disse, a gente trabalha com metas, e... ndo... ela... a pessoa
ndo conseguiu bater todas as metas, nem a principal! Porque mesmo que ela ndo conse-
guisse bater todas, teria... que provar o porqué do ndo atingimento dessas metas, mas,
infelizmente, ela ndo teve como... Foi como se ela... Tipo assim, ela “ndo bati o primeiro més>,
“ndo bati o segundo” e ndo teve um plano de ag¢do pra reverter o processo, € ndo
continuar-... que foi o que aconteceu. Porque a gente tem todo o apoio pra atingir, é alta,
mas a gente tem que ter expertise pra... pra bater nossas metas.”

Sd 3 =“Foi. Por que ela ndo entregava os resultados esperados. Entdo, querendo ou ndo,
foi justa. Sempre quando alguém é demitido a gente faz essa reflexdo assim “sera se
eu to (sic) entregando o que esperam de mim?... entendeu? ... e tenta ver se a gente
ndo ta deixando nenhuma ponta solta, se ndo ta faltando alguma coisa e tudo mais.
Ver como que ta os resultados e o processo da gente.”

Sd 4 =“Ela ja estava desmotivada. Ela ja entrou desmotivada. Existe uma coisa
chamada acolhimento. Ela ndo foi acolhida no inicio. Porque existe o... o ser humano,
antes de tudo. Nem ela gostava da empresa, e nem... as pessoas da empresa também
se adaptaram. Entdo essa... Foi justa porque como ela tava desmotivada, de certa forma... Ai conver-
saram... conversaram com ela, mas ela também ndo se adaptou mais a empresa...”
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Sd 5 =“Em alguns casos ndo. E porque é como eu to te falando: se ela desempe-
nhava bem a funcdo dela, porqué que ela foi demitida? Tu ndo... tu ndo encontra
(sic), é... um motivo pra ela ter sido demitida. Ai tu ndo acha (sic) que foi justo. Na
verdade, eu acho que quando... a empresa quer te demitir, ndo importa se vocé...
é um bom funciondrio .

Orlandi (2003, p.30) afirma que as condigoes de produgao do discurso sio: o sujeito, a situagao e a
memoria. O Sujeito, corresponde a posi¢ao da qual se fala.A Situagao refere-se ao contexto histérico
que permeia o discurso proferido e a Memoria aponta para o interdiscurso, ou seja, aquilo que fala
antes, ‘o ja dito, que esta na base do dizivel, sustentando cada tomada da palavra’,também associado
a ideologia predominante de quem fala. Nesta analise o sujeito fala da posigao de remanescente. A
situagao € da demissao dos colegas e todas as implicagoes decorrentes dela e a memoria se reporta
aos repositorios ideoldgicos aos quais cada um recorre para compreender a situagao.

Vale ressaltar que o individuo desenvolve uma estreita relagao de solidariedade com a comunidade
ou com o conjunto de pessoas do qual faz parte. Nesse viés, ele atua como alguém que reverbera
o coletivo. Assim, em suas falas e comportamentos, vivencia e externa as rupturas, os conflitos e
os antagonismos experenciados pelo grupo social ao qual esta entrelagado, e que acabam por ser
importantes agentes na construgao e formagao de sua propria identidade (GAULEJAC, 2014, p.26).
Nessa condigao, os fragmentos discursivos expostos nessa dimensao ecoam a complexidade e as
contradi¢Oes internas dos sujeitos que, como remanescentes, buscam explicagao para as demissoes,
bem como, procuram conservar intacta a imagem da Organizagao que os preservou.

Nessa dinamica, Sennett (2009, p. 149) distribui o processo de demissao em trés estagios de
interpretagao, no qual,em cada um deles, a culpa ¢ atribuida a um responsavel diferente. O primeiro
estagio, tido como um senso de trai¢ao, pode ser percebido nas falas:“Nao, nao achei justa.Assim: a
empresa chegou... Eu acho que devia ter orientagao, alguém pra ajudar.“Eu nao... Eu acho que faltou
mais... rumo. (...) Empresa nio tem coragio.” (Sd 01),“Em alguns casos nio. E porque é como eu
to te falando: se ela desempenhava bem a fungao dela, porqué que ela foi demitida? Tu nao... tu nao
encontra (sic), é...um motivo pra ela ter sido demitida.Ai tu nao acha (sic) que foi justo. Na verdade,
eu acho que quando... a empresa quer te demitir, nao importa se vocé... € um bom funcionario...”
(Sd 05), indicando a sensagao de trapaga por parte da empresa e indo de encontro a esperanga de
sentimentos ilusoriamente reciprocos por parte da empresa, visto que nenhuma instituicao é capaz
de possuir sentimentos humanos (SIQUEIRA, 2009).

O segundo estagio considerado por Sennett concentra-se na busca de forgas externas para culpar,
a fim de amenizar a responsabilidade empresarial no processo de demissao, como percebe-se no
fragmento: “Ela ja estava desmotivada. Ela ja entrou desmotivada.” (Sd 04). Ao atribuir a demissao
a subjetividade do estado motivacional, nao ha como responsabilizar a empresa pelo ocorrido,
preservando, assim, a imagem magnanima projetada pela mesma.
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Subsequente a culpabilidade de agoes externas no processo demissional, o Ultimo estagio é defi-
nido por Sennett como a responsabilizagao interna. Neste contexto, o Unico culpado pelo ocorrido
€ o préprio demitido: “... a pessoa nao conseguiu bater todas as metas, nem a principal!” (Sd 02),
“Por que ela nio entregava os resultados esperados” (Sd 03). E possivel observar nesse estagio a
adesao ao discurso organizacional, no momento em que isentam a empresa da culpa e passam a
depositar nos demitidos a responsabilidade total pela demissao, indicando atitudes que poderiam
ter sido tomadas para evitar o desfecho: “Tipo assim, ela “nao bati o primeiro més”, “nao bati o
segundo” e nao teve um plano de agao pra reverter o processo, e nao continuar... que foi o que
aconteceu. Porque a gente tem todo o apoio pra atingir, € alta, mas a gente tem que ter expertise
pra... pra bater nossas metas.” (Sd 02).A cooptagao dos remanescentes evidencia-se ao isentarem
totalmente a empresa, uma vez que ela prové:‘todo o apoio para atingir’ as metas.Assim, se houve
alguma falha, foi na falta de expertise da funcionaria.

Contudo, tudo isso, nada mais faz que mascarar ou tentar mascarar o medo objetivo de eles
proprios serem demitidos a qualquer momento:“Sempre quando alguém é demitido a gente faz essa
reflexao assim “sera se eu to (sic) entregando o que esperam de mim?... entendeu? ... e tenta ver
se a gente nao ta deixando nenhuma ponta solta, se nao ta faltando alguma coisa e tudo mais”
(Sd 03). De modo semelhante, ressalta-se o temor pela falta de objetividade no processo, revelando
a ‘face repulsiva’ da empresa (MORGAN, 1996, p. 302), que com suas praticas nao transparentes,
coloca todos na iminéncia de serem descartados:“... se ela desempenhava bem a fung¢ao dela, por
que que ela foi demitida? Tu nao... tu nao encontra (sic), é... um motivo pra ela ter sido demitida. Ai
tu nao acha (sic) que foi justo. Na verdade, eu acho que quando... a empresa quer te demitir, nao
importa se vocé... € um bom funcionario” (Sd 05). O pragmatismo gerencial que prioriza a eficacia
e nao as pessoas, carrega em seu bojo uma metalinguagem que reforga a ideologia quantofrénica
do hiperfuncionamento e do descarte decorrente da visao funcionalista financeira (GAULEJAC,
2007, p. 63).

CONTRIBUICOES

O artigo apresenta contribuicoes importantes tanto no campo tedrico quanto na pr atica gerencial,
abordando de maneira multifacetada o impacto do processo demissional sobre os remanescentes.
Ao investigar os efeitos psicossociais de tais processos, a obra avanga na compreensao de como
as organizagoes contemporaneas gerenciam a subjetividade de seus colaboradores, revelando as
dinamicas subjacentes de poder e controle no ambiente de trabalho. Teoricamente, o artigo enri-
quece a literatura ao conectar conceitos como o sentido do trabalho, vulnerabilidade emocional e
o “hiperfuncionamento”, ampliando a relevancia do debate sobre a “Sindrome dos Sobreviventes”.
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Do ponto de vista gerencial, o artigo destaca implicagoes cruciais para a administragao de pessoas
em tempos de reestruturagao organizacional. Os resultados evidenciam que a demissao nao impacta
apenas os desligados, mas também os que permanecem, criando um ambiente de hipervigilancia e
ansiedade. Essa constatagao alerta para a necessidade de estratégias robustas de gestao, que abordem
a sobrecarga emocional e a inseguranga vivenciada pelos remanescentes. O estudo sublinha a impor-
tancia de criar uma cultura de suporte psicoldgico, que mitigue os efeitos deletérios do processo
de demissao e favorega o bem-estar e a produtividade no longo prazo.

Além disso, o artigo fornece insights praticos sobre como as organizagoes podem melhorar seus
processos de comunicagao e manejo da incerteza.A transparéncia nas decisoes gerenciais e o suporte
aos funcionarios sao destacados como ferramentas essenciais para reduzir os impactos negativos
das demissoes. Politicas voltadas para a estabilidade emocional e a manutengao de um ambiente
de trabalho saudavel emergem como elementos centrais para evitar a queda de produtividade e o
desgaste nas relagoes interpessoais.

Por fim, o trabalho também expoe a complexidade ideoldgica presente nas organizagoes, que
muitas vezes culpam os demitidos, enquanto preservam narrativas que reforcam a lealdade dos
que permanecem. Essa visao critica abre espago para uma reflexao sobre os limites éticos das
praticas corporativas, destacando a importancia de um equilibrio entre objetivos organizacionais e
as necessidades humanas.Ao explorar essas dimensoes, o artigo se torna uma leitura indispensavel
para estudiosos e gestores interessados em compreender e aprimorar as dinamicas organizacionais

no cenario contemporaneo.
CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo buscou compreender o impacto psicossocial do processo demissional nos
trabalhadores que permanecem na organizagao, destacando os efeitos nas percepgoes de seguranga
no trabalho, nas relagoes interpessoais e no desempenho profissional. Do ponto de vista teorico,
o estudo contribui para a literatura ao abordar as implicagoes psicoldgicas e sociais do processo
demissional em um contexto organizacional, ampliando o debate sobre a “Sindrome dos Sobrevi-
ventes”, pouco explorada na literatura brasileira. A pesquisa evidencia a importancia de considerar
nao apenas os desligados, mas também os remanescentes, que enfrentam aumento de carga de
trabalho, inseguranca e desgaste emocional.

No ambito gerencial, os resultados destacam trés principais dimensoes: (1) Dimensao do Impacto
da Demissao no Remanescente: Os remanescentes relataram sentimentos de tristeza e lamento pela
saida dos colegas. No entanto, a necessidade de manter o desempenho, mesmo com maior carga
de trabalho, foi priorizada, indicando que a pressao organizacional sobrepoe as perdas emocionais.
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Esse ambiente promove o que se chamou de “hiperfuncionamento”, no qual os remanescentes
trabalham intensamente para garantir sua permanéncia; (2) Dimensao de Seguranca de Perma-
néncia: A percepcao de seguranga no emprego revelou-se fragil. Os entrevistados mencionaram
inseguranca e medo constante de serem os proximos a serem demitidos, o que gerou ansiedade e
instabilidade emocional. Mesmo desempenhando suas fungoes com competéncia, os remanescentes
demonstraram incerteza quanto a manutencao de seus cargos; (3) Dimensao de Culpabilizagao pela
Demissao: Os remanescentes passaram por um processo de assimilagao da culpa, que oscilou entre
atribuir a responsabilidade a empresa, a fatores externos, e, finalmente, aos proprios demitidos.
Essa variacao reflete a tentativa de racionalizagao para preservar a imagem da organizagao e
justificar o desligamento, mesmo quando consideraram as demissoes injustas.

As implicagoes praticas sugerem a necessidade de politicas organizacionais que promovam um
ambiente de suporte emocional e psicolégico para os trabalhadores que permanecem, com estra-
tégias de comunicagao transparentes para mitigar os sentimentos de inseguranca e instabilidade.As
limitagoes do estudo incluem o uso de uma amostra reduzida e restrita a uma Unica organizagao, o
que limita a generalizagao dos resultados. Sugere-se que pesquisas futuras explorem uma amostra
mais ampla e diversificada, incluindo diferentes setores economicos, e adotem abordagens quanti-
tativas para validar as descobertas apresentadas. Além disso, seria relevante investigar o papel da
lideranga e do suporte organizacional no enfrentamento dos efeitos psicossociais das demissoes.
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