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Trabalhar em Tempos de
“Fim dos Empregos”:

Mudancas na trajetoria de carreira de profissionais
de. Recursos Humanos

O presente estudo consistiu em pesquisar as vivéncias de profissionais de Recursos
Humanos perante a perda do seu emprego formal, assim como suas trajetérias de carreira
apds a demissao e foi conduzido por meio de entrevistas semi-estruturadas em profundidade
e de observagio participante. Aplicande o modelo de dimensoes basicas da tarefa de
Hackman & Oldhan (1975) constatou-se que a situagao do profissional pesquisado melhora
sensivelmente do ponto de vista das varidveis de contetido do trabalho, como variedade
e significado, mas deteriora-se bastante no que se refere as varidveis de contexto, como
saldrio e possibilidades de investir em treinamento, resultando no desejo de retomar ao
emprego formal por uma parte desses profissionais.

—

Estamos passando por uma transformagéo histérica no mundo dos negécios que se caracteriza pela
globalizagao da economia, pela intensa competicio entre as empresas e pela crescente substituicio
do homem pela maquina. Nesse contexto, a reducao dos niveis de emprego é uma grande
preocupacdo. No Brasil, ainda ndo existe o desemprego em massa, mas ja se observa a substituigao
de empregos formais por trabalho tempordrio, terceirizado ou informal. As empresas privadas
assim como o préprio setor piblico ja fizeram drasticos enxugamentos de pessoal e acenam para
futuros cortes. Ao que tudo indica, essas transformagdes possuem elevado potencial de provocar
inseguranga nos profissionais que atuam em contextos mais competitivos, assim como mudancas
radiacais em suas carreiras, O presente artigo apresenta os resultados de uma pesquisa sobre as
vivéncias de profissionais de Recursos Humanos perante a perda do seu emprego formai, assim
comao suas trajetdrias de carreira apds a demissao e foi conduzido por meio de entrevistas semi-
estruturaclas em profundidade e de observagio participante, tendo como referencial tedrico 0 modelo
de qualidade de vida no trabalho de Hackman & Oldham.
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I- O Significado do trabalho e a
relevincia dos estudos sobre o tema

Podemos identificar duas perspectivas
diferentes quanto
portancia do trabalho:

ao significado e im-

A primeira emerge da concepgao de que o
homem com o seu trabalho ndo somente pode
usufruir dos recursos da natureza, como
tamhém é capaz de modifica-la, recrid-la. A
agao humana apresenta-se distinta do
comportamento dos outros animais porque
ocorre de acordo com finalidades e de forma
planejada, Ao modificar a natureza com o
seu trabalho, o homem cria a cultura, a
linguagem, a histéria e a si mesmo. O
trabalho possui, assim, uma enorme
importdncia para o ser humano, conferindo
identidade e sentido para a sua vida. (Lukdks,
apud Roux, 1983; Marx, apud Tittoni, 1994;
Berger, 1983).}

Na mesma linha, Dejours & Abdouchel (1994}
consideram o trabalho come um operador
fundamental na prépria construgao do sujeito
revelando-se também como um mediador
privilegiado, sendo (inico, entre ¢ inconsciente
e campo social e entre a ordem singular e a
ordem coletiva. E Freud (1980) considera o
trabalho como importante meio através do
qual o ser humano procura relacionar-se com
o mundo, no processo de busca do prazer e
rejeigao do sofrimento.

A segunda perspectiva, captada por meio de
pesquisas sobre o tema, ¢é a do cidadao
comum que labora nas organizacées e fibricas,
para quem o trabalho representa mais uma
questdao de sobrevivéncia do que de
realizagdo, além de significar uma obrigagao
moral que é reforada por diversas instituigbes
sociais, como familia, escola, governo. O
trabalho agui é percebido come burocritico,
rotineiro € repetitivo, resultando numa perda
do seu significado original e em uma crise
motivacional. (Berger, 1983; Lévi-Leboyer
1994; Offe, 1989; Siervers,1990).

Segundo Lévy-Leboyer (1994) estaria
existindo atualmente, ao mesmo tempo, uma
desconsagracdo e um desligamento em
relagao ao trabalho. Desconsagragao, porque
o significado do trabalho estaria
enfraquecendo-se e seu valor limitando-se as
vantagens materiais que ele proporciona.
Desligamento, porque a vida profissional
representaria uma importancia cada vez menor

na vida das pessoas.

A explicacdo para essa deterioracao do
significado do trabalho humano € fornecida
por Braverman {1977} e pode ser sintetizada
da seguinte forma: a légica do processo
capitalista seria dirigida por uma clara
finalidadle de garantir a conversao de forga de
trabalho em trabalho real sob condig6es que
maximizassem a acumulacdo de capital,
seguindo-se dessa finalidade, duas tendéncias.
A primeira consiste na separagao entre
trabalho mental (concepcao} e manual
(execugdo} e a segunda na desqualificacdo
do trabalhador. A partir desta andlise, ndo é
dificil entender por que o trabalho passou a
significar um dever ou uma simples condigéo
de sobrevivéncia para a maioria dos
trabalhadores, sendo mais desafiante e
realizador apenas para uma elite de
profissionais de alto nivel e/ou ocupantes de
cargos de geréncia.

Entretanto, tal constatagdo ndo significa umma
perda total de importancia do trabalho pois,
como coloca Coda (1993), embora a vida dos
homens nao restrinja-se apenas ao trabalho,
ela nao pode ser compreendida sem a sua
auséncia. Diz o autor que o trabalho faz parte
do homem e que, onde quer que estejam as
causas de seu sofrimento, estard sua prépria
vida. Dai sua relevancia, mesmo em condigdes
que nao favorecam o pleno desenvolvimento
do potencial humano.

...0 Ser humano
Procurc
relacionar-se com o
rnundo, No Processo
e busca do prazer
& rgfeicao do
SOIfimento.

1- Lubdbs, G Ef joven Hesel,
Mévico: Ed. Grifatbe, 1990
Mary, k. Manascritos ccondmico-
ftosdffoes. Mévico, Grifalbo, 1082,
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Il - Inovagées tecnolégicas e
organizacionais: mudancas na
natureza do trabalho e reducao drastica
dos empregos

Estamos passando por uma transformacao
historica rumo a chamada Terceira Revolugio
Industrial, que caracteriza-se pefa globalizacao
da economia, pela informatizagao crescente
e pela agilizagdo nas comunicages. Nesse
contexto de acirrada competigao, o
desemprego € uma grande preocupagao e
ocorre um intenso debate acerca de sua real
gravidade.

Segundo Bridges (1994), ha poucos anos atrds,
algurnas previsdes indicavam gue no ano 2000
todo mundo teria que trabalhar apenas trinta
horas por semana e o restante do tempo seria
dedicado ao lazer. A medida em que nos
aproximamos do préximo século, porém,
parece mais provavel que metade das pessoas
trabalhard sessenta horas por semana e a
parcela restante ficard desempregada.

Conforme coloca esse autor (1994), as préprias
condigdes que criaram os empregos ha dois
séculos - a producao em massa, a formagdo
de organizacbes com estruturas sofisticadas
e departamentalizadas, assim como a expansac
do setor pablico - estio desaparecendo,

pelos seguintes motivos:

® 05 mais recentes avangos tecnolégicos
possibilitam-nos automatizar a linha de
producao, onde todos aqueles que tinham
emprego costumavam fazer suas tarefas
repetitivas. Em vez de longos turnos de
producdo, em que a mesma coisa tinha que
ser feita repetidas vezes, estd-se, cada vez
mais, personalizando-se a produgdo.

# as grandes empresas (onde a maioria dos
bons empregos costumava estar) estdo
“desembrulhando” suas vérias atividades e
arrendando-as a pequenas empresas que
criaram ou tomaram o poder de nichos
lucrativos. Essa “terceirizacao” do trabalho nao
estd acontecendo apenas nas areas de suporte
em que iniciou-se - dirigir o restaurante, por
exemplo, ou oferecer servigos de manutengao
de edificios. Trés em cada dez grandes
empresas industriais americanas, agora,
terceirizam pelos menos metade de suas
atividades manufatureiras. Os servigos piblicos
estdo sendo privatizados e as burocracias
governamentais (os derradeiros bastides da
seguranga no emprego) estdo definhando ou
acabando com a prépria estabilidade; tudo isso
acompanhado pela terceirizagao de atividades.

Tal ponto de vista também é compartithado
por Rifkin (1995}, sendo que esse economista
defende a tese de que, nos préximos 50
anos, o mercado de trabalho mundial estara
de tal forma alterado que serd impossivel
evitar altissimas taxas de desemprego, a nio
ser que mudangas politicas radicais comecem
a ser adotadas logo. Segundo ele, apés anos
de previsdes otimistas e alarmes falsos, as
novas tecnologias de informdtica e de
comunicagdes estio finalmente causando o
efeito, ja previsto, de reduzir drasticamente
o nivel dos empregos.

Em seu livio O fim dos empregos, Rifkin
{1995) cita dados da OIT, de 1994, que
apontam para a existéncia de 800 milhdes de
desempregados em todo o0 mundo, o
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maior nimero desde a Depressao dos anos
30. Esse autor (1995) manifesta grande
preocupacio com o ndmero crescente de
pessoas que estdo sendo e serdo deixadas a
margem da chamada Terceira Revolugio
Industrial, tendo em vista os elevados cortes
de pessoal que estio ocorrendo em todos os
setores da economia, inclusive nos servicos
e na esfera estatal. Como resultado, um
enorme contingente de trabalhadores foi
definitivamente eliminado do processo
econdmico e fungdes e categorias de trabalho
inteiras foram reduzidas ou desapareceram.
E Rifkin {1995} prevé que, daqui para frente,
centenas de milhdes de trabalhadores serao
feitos permanentemente ociosos pelas forgas
gémeas da globalizagao e da automagao.

Nesse sentido, Bridges (1994) e Rifkin (1995)
estdo de acordo, pois apontam os avangos
tecnol6gicos e os novos arranjos estruturais
como fatores causais da drdstica redugio de
empregos nas organizagdes, embora o
segundo considere a globalizagdo da
economia como a grande varidvel
impulsionadora do fenémeno. Esses dois
autores, no entanto, divergem em relacdo as
perspectivas que vislumbram quanto a
possibilidade de as pessoas inserirem-se ou
permanecerem no mercado de trabalho sem
o vinculo formal de emprego.

De acorde com Bridges (1994), o mundo que
vem por ai, de empregos escassos, € mais
complicado para quem estd acostumado a
receber contracheque no final do més e sonha
em se aposentar trabalhando na mesma
empresa a vida toda. Esse mundo, no entanto,
é també&m menos monétono e mais instigante
pois novas formas de trabalho estio surgindo.
Ele cita, como exemplo, os Estados Unidos
onde o maior empregador nao é mais a
General Motors nem a IBM e sim a
Manpower Inc., uma empresa com cerca de
500 Q00 trabalhadores cadastrados, que
fornece mao-de-obra tempordaria para
empresas que terceirizam tudo. Esse autor

(1994), considera que, embora 0s empregos
estejam desaparecendo, ainda haverd muito
trabalho a ser feito e, assim como as
organizagbes mudaram, as pessoas também
terao que adaptar-se a esse novo contexto.

Bridges (1994) sugere que as pessoas devem
procurar aprender novas maneiras de trabalhar
e, embora em alguns casos sejam exigidas
apenas novas habilidades tecnoldgicas, na
maioria das vezes, a exigéncia sera por algo
mais fundamental: a habilidade para descobrir
e realizar trabalho num mundo sem empregos
bem-definidos e estaveis. Para ele (1994),
os trabalhadores de hoje devem esquecer de
procurar empregos e irem em busca do
trabalho que precisa ser feito - e entdo se
organizarem quanto a melhor forma de o
realizarem. Esse autor (1994) deixa

transparecer em seu texto uma aceitagio da
l6gica subjacente a essas mudangas e revela-
se bastante otimista quanto a eficicia dos
esforcos individuais de enquadramento nesse
novo contexto.

Ja o economista Rifkin (1995) mostra-se
muito cético nesse sentido e até mesmo
quanto ao &xito dos investimentos em
retreinamento de funcionérios na esfera
governamental. Uma importante questéo,
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colocada por esse autor (1995), refere-se a
como uma crescente forga de trabalho
subempregada ou desempregada, deslocada
por tecnologias da Terceira Revolugao
Industrial, terd condigdes de: a) dar o salto
qualitativo necessario, em termos de
qualificagdo, para tornar-se realmente
"empregavel” e b) adquirir todos os bens e
servigos produzidos pelos novos sistemas de
produgio altamente automatizados, sendo que
muitos dos quais passardo a representar
investimentos fundamentais para os
profissionais que desejam disputar posigdes

no mercado, como ja o sao, por exemplo, o
computador pessoal, o fax, a acesso a internet,
o telefone celular e outros.

Seus argumentos sao bastante convincentes
pois, quaisquer novas linhas de produto,
mesmo com potencial de mercado universal
- algo parecido como o radio ou a televisio -

provaveimente exigirao muito menos
trabalhadores para monta-las, produzi-las e
entregé-las e, portanto, nao acrescentarao
nameros expressivos ao emprego. Rifkin
(1995) acrescenta que 0 emergente setor do
conhecimento serd capaz de absorver uma
pequena porcentagem da mao-de-obra
deslocada, mas ndo em nimero suficiente para
fazer uma substancial diferenga no crescente
nimero do desemprego.

Independentemente de qual das duas
cotrentes apresentadas acima esteja com a
razao uma coisa € certa. Essas mudangas que
estio ocorrende no mundo empresarial
possuem um elevado potencial de provocar
ansiedade, tensdo e uma necessidade de
redirecionamento de carreira em diversos tipos
de profissionais, principalmente, os de
Recursos Humanos, que sdao os primeiros a
serem afetados pelos programas de redugio
efou terceirizagdo de pessoal.

Em vista disso, considerou-se opottuna a
realizagdo de um estudo com objetivo de
pesquisar as vivéncias do profissional de
Recursos Humanos, no atual contexto
empresarial, bem como mudangas no
contedido e na qualidade de vida do seu
trabalho. Pretendeu-se também identificar as
estratégias utilizadas por esses profissionais
para recolocarem-se no mercado do trabalho
apods a sua demissdo ou a terceirizagio de seu
trabalho. Entre os recursos metodolégicos da
pesquisa foi utilizado o0 modelo de Hackman
& Oldhan (1975), que permite um diagnéstico
comparativo de dimensées de contetido do
trabalho, tais como variedade, identidade com
a tarefa, inter-relacionamento, possibilidaces
de crescimento, além de feedback intrinseco
e extrinseco, varidveis essas determinantes do
significado e a centralidade do trabalho. Essa
abordagem, além de focalizar o contetdo do
trabalho, contempla varidveis contextuais
como saldrio, supervisado, seguranga e
ambiente social que em muito contribuem
para a satisfagdo e qualidade de vida no
trabalho.
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Itl - O modelo de Hackman e
colaboradores para o diagnéstico das
dimensdes de conteiido e de contexto do
trabalho.

Existern diversas abordagens sobre a questio
da qualidade de vida no trabalho, mas muitos
cientistas sociais atribuem ao trabalho de
Hackman & Oldhan (1975) o inicio de uma
nova fase nos estudos sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho, por esse acrescentar as
dimensdes de conteddo do trabalho. Essa
opinido é exteriorizada por autores como
Schein (1982); Sikula & Mckenna (1984); Huse
& Cummings {1985} e Baron {1986).

Hackman & Oldhan (1975) chegaram a
conclusao de que resultados positivos
pessoais e organizacionais - alta motivagio
interna, alta satisfacio no trabalho, alta
qualidade no desempenho e baixo
absenteismo e turnover - sao obtidos quando
0s seguintes estados psicolégicos estdo
presentes num determinado trabalho:

o Significacdo percebida: grau em que o
individuo percebe o trabalho como
importante, valioso e significativo;

e Responsabilidade percebida: até que
ponto o individuo se sente pessoalmente
responsével pelos resultados do trabalho que
executa;

e Conhecimento dos reais resultados do
trabalho: em que medida o individuo
entende, em uma base regular, o quanto est4
efetivamente executando a tarefa.

Quanto maior for a intensidade da presenca
desses estados nos individuos, maior serd a
motivagao intrinseca para o trabalho. Trata-se
de uma motivagdo baseada no trabalho emsi
€ ndo em recompensas extrinsecas. Segundo
Hackman & Oldhan(1975), esses estados
psicolégicos sao criados através de sete
dimensdes basicas do trabalho:

o Variedade de habilidades: nivel em que
uma tarefa envolve uma variedade de
atividades e requer dos executantes uma
quantidade de diferentes habilidades e
talentos;

o ldentidade da tarefa: nivel em que a tarefa
requer que seja concluida uma porgao
identificavel do trabalho, ou seja, a execugao
do trabalho do inicio ao fim, com vistas 3
obtengio de um resultado considerdvel;

» Significado da tarefa: nivel em que a
tarefa tem impacto significativo na vida ou no
trabalho de outras pessoas;

e Autonomia: nivel em que a tarefa
proporciona ao individuo independéncia e
liberdade de planejamento e execugio;

e Feedback intrinseco: nivel em que a
prépria execugdo do trabalho fornece
informacdes suficientes sobre a efetividade
do desempenho;

e Feedback extrinseco: grau em que o
individuo recebe informagdes claras de
supervisores e colegas sobre o seu
desempenho;

e Inter-relacionamento: grau em que o
trabalho requer que o individuo lide
diretamente com outras pessoas, inclusive
clientes.




Zélia Miranda Kilimnik

As dimensbes Variedade de Habilidades, Identidade da Tarefa, Significado da Tarefa e Inter-
relacionamento estio vinculadas & percepgao de significancia do trabalho; a dimensao Autonomia
a percepgio da responsabilidade pelo seu trabalho e, finalmente, as dimensbes Feedback
Extrinseco e Feedback Intrinseco referem-se ao conhecimento dos reais resultado do

trabalho.(Fig. 1)

FIGURA 1 - CATEGORIAS DE DIMENSOES BASICAS DA TAREFA

Percepcao de
Significancia
do Trabalho

Percepgao de
Responsabilidade
Pelos Reais
Resultados

do Trabalho

ConHeCimentos
dos Resultados
do Trabalho

De acordo com o referido modelo, os
resultados pessoais € de trabalho sao obtidos
se estiverem presentes 0s estados psicolégicos
criticos, criados na presenga das dimensdes
de conteddo do trabalho definidas
anteriormente.

Segundo Hackman & Oldhan(1975), embora
as varidveis de contedido sejam fundamentais
para a geracao dos estados psicolégicos
favoraveis aos resultados positivos do trabalho,
a satisfagio com as varidveis de contexto é
muito importante. A insatisfagic com os
fatores contextuais pode reduzir o interesse
de o empregado permanecer na organizagao
em que trabalha e no seu compromisso com
a mesma, entre outros aspectos. Essas
varidveis relacionam-se ao bem-estar e
satisfagio do individuo no que diz respeito
aos seguintes aspectos:

Variedade de Habilidade
Identidade da Tarefa
Significacdo da Tarefa
Inter-relacionamento

¢ Autonomia

e Feedback Intrinseco e
e Feedback Extrinseco

Fonte: Hackman & Oldham (1975), p.59.

o Possibilidades de crescimento: chances
de o profissional, que apresente um
bom desempenho, desenvolverse dentro
da organizacao;

e Seguranca no trabalho: estabilidade no
emprego, auséncia de risco de ser
demitido da empresa a qualquer momento;

e Compensacdo : saldrios e beneficios
recebidos pelo empregado;

e Ambiente social: relagdes cordiais e sem
maiores conflitos no ambiente de
trabalho;

e Supervisdo: qualidade da supervisdo
recebida.
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A partir desse modelo, pode-se, entao,
entender a qualidade de vida no trabalho
como uma resultante direta da combinagéo
de dimensdes bésicas da tarefa - capazes
de gerar estados psicolégicos favordveis ao
trabalho, tais como percepcio de autonomia
e de responsabilidade - com varidveis de
contexto do trabalho, Como resposta, temos
atitudes e comportamentos do trabalhador,
tais como motivacdo, satisfagdo, desempenho
e permanéncia no emprego.

Os pesquisadores Hackman & Oldhan {1975),
com base nesse modelo, desenvolveram e
sistematizaram o Job Diagnostic Survey - JDS
(Diagnéstico das Caracteristicas do Trabalho).
As questoes desse instrumento, referentes as
dimensoes de conteddo e satisfagio com as
varidveis contextuais, foram utilizadas no
presente estudo, sob a forma de questdes
abertas, sem as escalas tipo Likert que
acompanham o questiondrio original, visando
a realizagdo de uma andlise qualitativa e
comparativa entre diferentes situagdes de
trabalho, ou seja, entre a situagao do emprego

formal e a situacdo do trabalho auténomo ou
liberal.

Iv - OBJETIVOS DO ESTUDO

O objetivo do presente estudo consistiu em
pesquisar as vivéncias do profissional de
Recursos Humanos, no atual contexto
empresarial, bem como possiveis distdrbios
psiquicos decorrentes da inseguranga e da
ameaga constante de desemprego. Além
disso, objetivou-se investigar as mudangas nas
dimensaes de contelido e de contexto que
integram a qualidade de vida no trabalho.

Pretendeu-se também identificar quais sao as
estratégias utilizadas por esses profissionais
para enfrentar a maior competitividade no
contexto de trabalho, a terceirizagio de seu
trabalho e até mesmo o desemprego. Mais
especificamente, interessou-nos investigar a
trajetSria do profissional desempregado - por
exemplo, se ele tende a procurar emprego
em outras organizagbes, se ele parte para atuar

como profissional liberal (realizando
consultorias a empresas), ou mesmo, se
abandona a profissdo. Em parte, a metodologia
dessa pesquisa inspirou-se em um estudo
realizado por Hirata & Humphrey (1989) com
opetrdrios e operarias industriais na regido de
Santo Amaro, em Sio Paulo.

Y- METODOLOGIA

V.1 - Natureza do estudo, coleta e
anilise dos dados

Um estudo sobre vivéncias pessoais acerca
de problemas profissionais como o que foi
realizado aproxima-se bastante da linha de
pesquisa que enfoca a subjetividade e
trabalho. Este tipo de estudo, segundo Tittoni
(1994: 43}, “apresenta uma questdo tedrica
preliminar: devido ao seu cardter dindmico,
implica que sua apreensdo ndo é tarefa facil
para o pesquisacior.” Em vista disso, optou-se
por realizar um estudo exploratério sobre o
tema, com objetivo de testar as técnicas de
pesquisa consideradas mais adequadas para
tal finalidade.

Dentro da tipologia tradicional de métodos
de pesquisa, o presente trabalho enquadra-
se na categoria de estudo de casos e foi
realizado por meio de acompanhamento de
trajetéria de carreira e de entrevistas em
profundidade. As entrevistas obedeceram a
um roteiro de questdes, contendo um quadro
para andlise da evolugdo das varidveis de
contetido e contexto de Hackman & Oldhan
(1984). Os profissionais foram entrevistados
em seus escritérios ou em suas residéncias e
o acompanhamento de suas trajetéria de
carreira foi realizado através de informagoes
prestadas pelos préprios profissionais ou por
colegas do grupo de intercadmbio em Recursos
Humano ac qual eles pertencem. A anélise
dos dados foi predominantemente qualitativa,
a luz dos referenciais abordados na
fundamentacao teérica do trabalho.
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V.2 - A populagio e a amostra do estudo

A populagao-alvo da pesquisa consiste dos
profissionais de Recursos Humanos demitidos
das empresas em que trabalhavam e que
partem para trabalhar por conta prépria ou
tentam obter uma nova colocagio no mercado
formal. Para compor a amostra desse estudo
exploratério sobre o tema, escolheu-se os
integrantes de um grupo de intercadmbio em
Recursos Humanos, do qual a pesquisadora
também € participante.

Esse grupo foi criado em Belo Horizonte, em
1980, e relinese mensalmente para trocar
informagdes, assistir a palestras, filmes e para
debates sobre temas diversos. Inicialmente
formado por representantes de 30 grandes
empresas de Minas Gerais, predominan-
temente situadas na capital, passou, a partir
da década de 90, a aceitar a participagio de

profissionais liberais. O motivo dessa mudanga
deve-se justamente a intensificacdo da
estratégia de redugdo de quadros nas
empresas, que atinge invariavelmente a propria
drea de Recursos Humanos, associado a
terceirizacdo desses servigos. Nos primeiros
anos da década de 90, em quase todas as
reunides, um de seus menbros comunicou ter
sido demitido, na maioria das vezes

repentinamente, porque a empresa decidiu
“enxugar” o seu quadro e, em alguns casos,
porque resolveu terceirizar as atividades de
selecio, treinamento, enfim, as atividades de
Recursos Humanos. Em decorréncia disso, o
Grupo, apds um longo debate sobre o
assunto, resolveu alterar o seu regulamento
de modo a permitir que o profissional
desligado de alguma das empresas filiadas
pudesse nele permanecer na condigio de
profissional liberal. Face a esse tipo de
acontecimento, assim como a literatura sobre
as tendéncias do emprego no contexto da
globalizagdo e sobre a competitividade
abordada anteriormente, vislumbrou-se como
necessaria € oportuna uma investigagao mais
sistemdtica sobre tal problema que tende a
ampliar-se cada vez mais.

Para tal finalidade, foram acompanhados e
entrevistados os profissionais do Grupo, num
total de 12 {doze), que foram demitidos de
seus empregos por motivo de redugio de
quadro de pessoal ou mesmo de terceirizagao
de suas atividades a partir de 1990, quando
essas mudangas realmente intensificaram-se
no Brasil, em decorréncia da abertura
econdmica promovida pelo Governo Collor.
Os resultados das entrevistas, assim como do
acompanhamento das trajetérias dos
profissionais pesquisados, serdo apresentados
a seguir.

Vvl - RESULTADOS

VL1 - Caracterizacio dos entrevistados
A maioria dos profissionais de RH
entrevistados é do sexo feminino, casada, com
filhos e numa faixa etdria de 40 a 50 anos de
idade. A maior parte havia trabalhado em
diversas organizagGes mineiras e ocupava

cargo de geréncia intermediaria em seu
dltimo emprego.



VI.2 - A saida da empresa

Os resultados indicaram que, de modo geral,
esses profissionais foram demitidos das
empresas em que trabalhavam por motivo de
reducio de quadro de pessoal, sem ter havido
uma preparagao para tal ou para o seu
reingresso no mercado de trabalho, mas ndo
foram pegos de surpresa pois ja estavam
ocorrendo cortes de pessoal na empresa. Para
alguns, foi oferecida a possibilidade de
continuarem trabalhando para as ex-empresas
como profissionais liberais, mas apenas
algumas delas realmente passaram a solicitar
seus servigos apés a constituicdo da firma
terceirizada, enquanto as demais, de modo
geral, preferiram contratar firmas ja
consolidadas no mercado ou que podiam
oferecer os servigos a um custo menor. Para
profissionais com mais de dez anos de
trabalho na empresa foi oferecida uma
compensagéo financeira pela demisséo, que
ajudou-o0s a partir para uma nova ocupagio.

VL3 - A trajetéria profissional apés a
demissio

Do conjunto de profissionais entrevistados, a
maioria passou a procurar um novo emprego
logo apds a sua demissdo. Apds algumas
tentativas, muitos partiram para trabalhar por
conta propria, em sociedade ou parceria com
outros colegas, prestando servigos de
recrutamento, sele¢do e desenvolvimento de
Recursos Humanos. A maior parte porém,
demonstrou interesse, nas entrevistas, em
voltar a trabalhar em empresas, devido a
percepcao de maior seguranga, retorno
financeiro mais seguro e maior contato com
pessoas. Realmente, alguns meses apds a fase
de entrevistas, a metade desses profissionais
jd estava novamente empregada.

V1.4 - O impacto psicolégico da demissio

Os profissionais entrevistados relataram ter
tido problemas psiquicos situacionais como

ansiedade, estresse, inseguranca e desanimo.
Ou seja, sentiram-se ansiosos ou estressados
apenas por um curto perfodo apés a demissdo.
Provavelmente o fato de todos eles serem
psicologos, experientes em flidar com
situagdes similares vivenciadas por outras
pessoas, contribuiu positivamente para esse
resultado. Além disso, de acordo com o
depoimento de alguns deles, varios colegas e
até mesmo chefes foram demitidos junto com
eles, de forma que eles nao puderam sentir-
se injustigados ou incompetentes, pois as
empresas realmente estavam reestruturando-se
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e enxugando seus quadros de pessoal. Outros
reconheceram gue se tivessem ficado mais
atentos as mudangas ocorridas em sua
empresa,procurado se atualizar, pro-
vavelmente teriam sido aproveitados por ela.

VL5 - ldéias e solugdes para o retorno ao
mercado e investimentos realizados

As idéias e solugdes encontradas pelos
profissionais pesquisados foram basicamente
aformacgao de parcerias e/ou firmas com outros
profissionais desempregados, a participagao
em cooperativas de servigos ou a atuagao
como consultor associado em firmas de
consultoria existentes. De acordo com
os depoimentos obtidos, no caso de
abertura de firma, isso demanda um
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investimento financeiro inicial, além das
despesas de manuteng¢do da mesma; com o
tempo, 0s tecursos obtidos na saida da
empresa (FGTS e indenizagdes) vao se
esgotando e o retorno financeiro da  firma
recém-criada é insuficiente para cobrir as
despesas profissionais. Sao freqiientes os casos
de atraso nos pagamentos ou mesmo de nao
cumprimento  dos contratos por parte dos
clientes. Devido a isso, alguns dos profissionais
entrevistados decidiram fechar o escritério e
paitiram para trabalhar em casa, enquanto
outros estavam na iminéncia de fazé-lo. De
modo geral, todos os profissionais queixaram-
se da falta de condigses e recursos para investir
em programas de atualizagdo profissional e
em participacao em congressos, justamente
por estarem trabalhando por conta prépria,
sendo essa mais uma razao pela qual muitos

desejavam retornar ao emprego formal,
Observou-se que os profissionais mais exitosos
na transi¢do do emprego formal para o
trabatho auténomo foram aqueles que ja
exerciam outras atividades profissionais,
paralelamente ac emprego formal, em horarios
noturnos ou aos sabados, como, por exemplo,

psicoterapia ou orientacao vocacional.

V1.6 - Comparagao enfre o emprego
anterior e a situagdo atual quanto as
variaveis de contexto e de conteido no
trabalho de Hackman & Oldhan

Durante as entrevistas foi solicitado aos
profissionais que comparassem a atual situacio
profissional com a anterior {ou seja, a situagao
de trabalho assalariado), em relacio as varidveis
de contetido e de contexto com um modelo
desenvolvido por dois pesquisadores
americanos Hackman & Oldhan (1975).
Constatou-se gque a situagdo do profissional
liberal melhora sensivelmente do ponto de
vista de conteido do trabalho, mas deteriora-
se bastante no que se refere a varidveis de
contexto, explicando o desejo, manifesto
pela maioria desses profissionais, de voltar a
trabalhar dentro das organizagées. Em outras

palavras, houve um consenso geral em relagio
a uma melhoria do nivel de variedade de
habilidades, de identidade com o trabalho, e
de percepgao de significado do trabalho
quando se trabalha como profissional
autdbnomo ou liberal. Ha uma tendéncia no
sentido de se tornar mais generalista, realizar
atividades novas e mais desafiantes Dentre
as variaveis de contetido do trabalho, apenas
a diminuigdo do relacionamento interpessoal
apareceu como um problema, pois, na maior
parte das vezes, o profissional liberal trabatha
mais isolado que o profissional assalariado e,
com o passar do tempo, ele comega a sentir
falta dos contatos com as pessoas. Mas, a
principal dificuldade apontada pelos
profissionais que passaram a trabalhar por conta
prépria € o fato de nao receberem saldrios e
beneficios, sendo os seus ganhos irregulares,
sujeitos a atrasos, de tal modo que nao se
sentern mais seguros ou confortaveis na atual
situacao, apesar de gostarem muais do trabalho
que fazem. Muitos deles, inclusive, admitiram
que o seu padrdo de vida caiu bastante em
fungao da mudanca de status profissional,
embora ainda percebam possibilidades de
melhora devido a sazonalidade existente
quanto a demanda de servigos de consultoria
de modo geral.

VIl - CONSIDERAGCOES FINAIS

Podemos concluir que, com base nos
resultados desse estudo exploratério que,
embora seja indiscutivel que estd havendo uma
grande transicao nas relagdes de trabalho, do
emprego formal para o trabalho auténomo ou
terceirizado, essa fase ndo necessariamente
ocorre de forma trangiiifa e sem problemas
para os profissionais afetados, pois a criagéo
de novos espacos de trabalho pelas préprias
pessoas, tem-se revelado uma empreitada
dificil do ponto de vista de retorno financeiro,
embora muito gratificante do ponto de vista
de melhoria do conteldo do trabalho e de
amadurecimento profissional.
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De acordo com os resultados do presente estudo, podemos concluir também que o consultor
Bridges (1994) estd certo quando diz que o mundo do trabalho serd menos monétono e mais
instigante, mas também o econcemista Ritkin (1995) parece ter razdo ao se manifestar tao
apreensivo com o efeito da globalizagao da economia e da automagao nos niveis de emprego,
tao descrente da eficacia dos esforgos individuais para se enquadrar no novo contexto e, também,
tao enfético ao apontar a necessidade de o governo e de a sociedade procurarem oferecer
alternativas de solugdo para esse problema. O incentivo a criagao de cooperativas de trabalho,
com o apoio efetivo dessas instituigoes, pode representar uma importante alternativa solugio
para o problema. Entretanto, dada a natureza exploratdria desse trabalho, as conclusdes acima
ndo podem ser consideradas definitivas e sim estimuladoras de novos estudos sobre o tema,
abrangendo inclusive diversas categorias profissionais que também se véem afetadas pelas
mudangas nas organizagoes e no trabalho, decorrentes das inovagoes tecnoldgicas e do contexto

empresarial globalmente competitivo.
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