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Resumo

Este trabalho tem como objetivo analisar os impactos na redug¢do da forga de trabalho, sob a
otica dos colaboradores, empresa e sociedade. As demissoes em massa podem acarretar
problemas sociais em todas as dimensdes que circundam uma organiza¢do - empresa,
colaborador, comunidade local e regido - sendo que nem sempre é possivel ter clara no¢do
desses problemas e, principalmente, de suas conseqiiéncias. Observa-se a importancia de se
fazer uma andlise para dar suporte a tomada de decisdo na redugdo da for¢ca de trabalho,
por ser socialmente relevante. Neste trabalho destaca-se a relagdo existente entre os varios
fatores internos e externos, os quais foram analisados e sdo assuntos em questdo, objetivando
a visdao da comunidade ao problema focado, se culturalmente a organizagdo estd preparada e
qual o seu impacto, e suas causas e apresentar solugoes e recomendagoes que diminuam este
impacto.
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1. Introducao

Tratando-se de demissdes em massa ou reducdo da forca de trabalho podemos com certeza
afirmar que isto ndo acontece de forma transitdria nas organizagdes e no ambiente de trabalho,
por mera oscilacdo do mercado ou capital, pois a tecnologia possui a sua contribui¢do, como
também a questdo dos recursos humanos onde a relagdo de trabalho entre as pessoas tem
mudado de forma brusca.

A fim de manter-se competitivo, nesse ambiente dindmico, as organizacoes devem responder
e adaptar-se rapidamente as mudancas, podendo essas mudangas estar relacionadas a avangos
tecnologicos, crescimento da demanda pelos clientes, concorréncia, mudangas na for¢a de
trabalho, interesses ambientais e politicos, impactos sociais, € outros. A fim de sobreviver e
prosperar nesse mercado crescente e de ambientes complexos, as organizacdes devem
continuamente aprender e processar habilidades (BHATT & ZAVERI, 2002).

As organizagdes, para serem bem sucedidas nos negocios, devem observar os ambientes nos
quais estdo inseridas, pois dessa forma € possivel perceber que com o passar dos tempos as
mudangas aparecem, sejam elas internas e/ou externas, cada vez mais freqiientes e rapidas.
Tomando por base essas colocagdes, pode-se citar algumas areas de possiveis mudangas, tais
como: responsabilidade social, potencial de desenvolvimento de uma localidade, tomadas de
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decisdes, cultura e clima organizacional. Muitas vezes, em funcdo dessas modificacdes, as
empresas buscam alinhamento estratégico de acordo com as situacdes que encontram. Assim,
o interesse desta pesquisa reside na proposta de uma analise de reducao da forga de trabalho
para as organizacdes lucrativas sobre diferentes pontos de vista, como da sociedade, dos
colaboradores e da organizacao.

As causas dos problemas internos de uma organizacdo provém de alguns fatores, como
possuir grandes efetivos de colaboradores e a maneira de gerencid-los, da concorréncia de
mercado, das mudancas de estratégias, da diminui¢do da demanda, da reducdo de custos, entre
outros, sendo todos geradores de ociosidade interna dentro de uma organizagao.

O gerenciamento dos colaboradores nas empresas ndo ¢ uma tarefa simples, pois atualmente
as empresas sdo cobradas, principalmente, no que se refere aos impactos sociais que suas
decisdes ocasionam. E para que a reducdo da forca de trabalho ocorra da forma menos
prejudicial possivel, faz-se necessario apresentar solugdes que diminuam os impactos € que
minimize a0 maximo as relagdes de causa ¢ efeito.

Este trabalho pretende contribuir levantando informagdes sobre as causas da redugdo da forga
de trabalho, tais como fatores econdmicos, financeiros, tecnologicos, e outros. E também
descrever sobre os impactos provocados nas pessoas que sdo demitidas e nos remanescentes.
Impactos estes que sdo conhecidos como os efeitos emocionais, psicologicos, fisicos,
comportamentais, familiares, econdomicos, profissionais, sociais. Apresentando solugdes como
plano de a¢do para a reducdo da forca de trabalho, para que o rompimento seja da forma mais
suave ¢ menos dolorosa para ambas as partes, evitando ressentimentos e represalias. E
contribuir com algumas recomendagdes sobre os problemas sociais € econdmicos.

2. Revisao bibliografica

Inicialmente apresenta-se os impactos da redu¢do da forg¢a de trabalho sobre os colaboradores
a fim de verificar as conseqiiéncias e causas do desemprego no individuo que sai da
organizacdo e nos remanescentes. Num segundo momento trata-se sobre os impactos da
reducdo da forca de trabalho na empresa: ambiente, eficiéncia, eficacia, imagem. Em terceiro
lugar sobre os impactos na sociedade em relagdo a redugdo de capital, marginalidade e
violéncia, empobrecimento do municipio.

2.1 Impactos nos colaboradores

A reducdo do nimero de funciondrios sempre gera desconforto, mas ¢ uma pratica que ¢
vivenciada no cotidiano por diversas organizagdes, por diversos motivos, tais como: reducao
de custos, reciclagem de pessoal, aumento de competitividade, automacao, etc. O corte de
pessoal que gera o desemprego, normalmente, deixa as partes envolvidas bastante
apreensivas, angustiadas, € os motivos que levam a organizacdo a reduzir seu quadro
funcional sdao diversos, conforme Zebral Filho (1997, p. 20-21) “o advento de novas
tecnologias e novas formas de organizacdo empresarial tipicamente poupadoras de mao-de-
obra introduziu-se para além da producdo direta na linha de montagem: invadiu escritorios
com o downsizing € a microcomputagdo”, ocasionando o fechamento de postos de trabalho
que foram automatizados para reduzir custos € aumentar produtividade, a fim de manter a
competitividade frente ao mercado globalizado. Neste contexto Kohler (2000, p. 109)
descreve que ‘“a revolucdo tecnologica, se pelo lado da oferta ¢ estimulante, dada a
diversidade de mercadorias, eficiéncia e eficicia produtivas, por outro, o da demanda, ¢
perturbadora, pelo aumento do desemprego, ma distribuicdo de renda e conseqlientes
desigualdades sociais”.

Milkovich e Boudreau (2000, p. 275) abordam a questdo da demissdo como sendo a agdo mais
extremada que a organizacdo pode tomar. “A exoneracdo ocorre quando o empregador encerra
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a relacdo empregaticia em funcdao de comportamentos do empregado considerados seriamente
nocivos”, enquanto Santos (2004, p.19) nos coloca que “os cortes de pessoal podem ocorrer
de forma superficial e circunstancial ou de forma planejada e abrangente, sendo de natureza
conjuntural ou estrutural”. Em contrapartida Pochmann (2001, p. 111), argumenta que deve-se
“hierarquizar as causas do desemprego no Brasil, para que acdes corretivas possam reverter a
situacdo dos sem-trabalho”. Rios e Neves (2004, p. 2) discordam um pouco da idéia dos
demais autores quando aborda a questdo do desemprego, para eles ha uma mutag¢do dos postos
de trabalho e ndo fechamento dos mesmos. “As inovagdes tecnoldgicas transformam o perfil
do posto de trabalho e requerem rapidamente trabalhadores mais preparados que nem sempre
o ocupante do posto consegue responder com a atualizagdo necessaria no tempo exigido,
sendo substituido”.

Neste item procura-se abordar os efeitos que a demissdo acarreta nos individuos, pois
conforme Pochmann (2001, p. 124), as vezes € “necessario lembrar que o desemprego
constitui uma das mais dificeis situagdes sociais € que a inexisténcia de atendimento social
adequado ao desempregado reflete ndo apenas o estagio de atraso, conservadorismo e
individualismo de uma sociedade”, podendo levar o individuo ao desespero social, através de
atitudes auto-destrutivas, como as drogas, suicidio, ou também, praticar atos de violéncia
contra a sociedade em geral. Caldas (2000, p.195) aborda a questdo dos efeitos no individuo
como sendo uma “conjugagdo de diversas variaveis interligadas, que dividimos em oito
grupos”, sendo emocionais, psicologicas, fisicas, comportamentais, familiares, econdmicas,
profissionais e sociais.

Os efeitos elecandos por Caldas (2002) nos remanescentes sdo: efeitos emocionais e
psicologicos, efeitos atitudinais, efeitos comportamentais, efeitos organizacionais. Bamberg
(2001), reforca a idéia de que demitir ndo € uma tarefa facil de ser conduzida, e, infelizmente,
tem aumentado em decorréncia das aceleradas mudancas que ocorrem no mundo dos
negocios, “traduzidas pela globalizagdo da economia, avangos tecnologicos, acirramento da
concorréncia, fusdes, incorporagdes e privatizagdes de empresas, relocacdo e fechamento de
unidades, queda da fidelidade entre empregador € empregado™.

2.2 Impactos na empresa

A reducdo da for¢ca de trabalho tende a provocar nas organizacdes impactos positivos e
negativos nos mais diferentes niveis de trabalho. Desde estruturas hierdrquicas de alto nivel
até colaboradores menos graduados sdo afetados pelas demissdes. Para Nakayama (2000, p.
120) o processo de demissdes pode contribuir de forma negativa no ambiente de trabalho: “Ha
sempre o risco de se acabar perdendo determinados profissionais que se gostaria de manter na
organizagdo. Pode ser gerada uma situagdo de inseguranca que leve essas pessoas a buscar um
novo emprego, por hao conseguirem enxergar um futuro promissor”.

Os periodos de grandes mudangas podem refletir positivamente para o clima interno da
organizacdo, conforme relata Mozin (2002, p. 32) “Os momentos de transformacgao
organizacional constituem potencialmente uma oportunidade para reorganizar o trabalho de
tal forma que a qualidade de vida e a eficacia organizacional sejam melhoradas”.

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

Segundo Milkovich e Boudreau (2000, p. 262) “Se uma organizagdo perde seus empregados
mais valiosos, a melhoria nos processos de selegdo e recrutamento externo ndo ajudara muito,
pois havera poucos empregados com longo tempo de casa ou sua qualidade sera insuficiente”.

“Adiantar as aposentadorias e os programas de demissoes, algumas vezes, elimina ndo apenas
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peso morto, mas, também, os talentos, muitos dos quais passam aos competidores. Uma
companhia retrocede severamente pela perda do conhecimento e do julgamento adquiridos
através dos anos”. (NAKAYAMA, 2000, p. 115).

E logico concluir que com a perda da eficiéncia interna acarreta junto a perda da eficacia da
organizac¢do. Devido a isso, 0 melhor caminho ¢ tomar medidas que reduzem ou amenizem os
efeitos das demissdes para a organizacdo e para os colaboradores remanescentes.

“Para algumas empresas, o maior perigo do enxugamento de pessoal estd na falsa sensagdo de
seguranga que ele proporciona”. (TOMASKO, 1992, p. 38).

Alguns tempos atrds enxergava-se a reducdo como sinal de incompeténcia administrativa,
hoje ja existe alguns parceiros que enxergam como uma necessidade de sobrevivéncia da
empresa, € nao tao negativa a sua imagem, uma vez que as mais bem sucedidas organizagdes
realizaram downsizing como meio de competir e sobreviver no mundo empresarial.

2.3 Impactos na sociedade

Existem varios impactos causados pelo desemprego, estando entre eles, a exclusao social. O
desemprego provoca ao individuo a sensagdo de exclusdo, pois o priva de satisfazer suas
necessidades primarias como também, de suas familias, estando entre estas, alimentagao,
higiene, seguranca e moradia. Uma vez que as necessidades fisicas ndo sdo atendidas afetam
também, as psicoldgicas e sociais.

Aponta Labini (1993, p 43) que inovagao tecnoldgica ¢ a esséncia da civilizagdo moderna para
o bem ou para o mal. Conforme o autor (1993, p 72) o desenvolvimento e aumentos de
produtividade obtidos através da tecnologia, provocam efeitos positivos e negativos,
socialmente, sendo o desemprego um dos negativos. Para Dupas (2001, p. 9), o crescimento
significativo dos indices de desemprego e marginalidade em paises capitalistas como a Franca
e Alemanha, trouxe a percep¢do de que a dindmica capitalista, que move a economia global
neste final de século XX, pudesse estar agravando a exclusao social .

Os mais humildes sofrem arbitrariedades, violéncias, todos os dias, e na maioria das vezes sdo

esquecidos, uma vez que as sevicias que suportam ndo rendem noticias, ibope ou qualquer
outro beneficio (ROSA, 2004).

Segundo Touraine (2000, p 74), existem algumas explicagdes para o fato da violéncia e da
criminalidade crescerem proporcionalmente aos indices de desemprego, as quais ele divide
em quatro eixos interpretativos principais, sendo estas a continuidade autoritiria, a
desorganizacdo das instituicdes, a pobreza e a mudanga social.

3. Metodologia

Para a classificacdo da pesquisa, buscaram-se subsidios na obra de Silva & Menezes (2000)
que define quatro formas para a classificagdo de uma pesquisa cientifica: em relacdo aos
objetivos, a forma de abordagem, a sua natureza e aos procedimentos adotados pelo
pesquisador.

Quanto aos objetivos da pesquisa, pode ser classificada em trés grandes grupos, conforme Gil
(1991) que faz a seguinte diferenciagdo: pesquisa exploratoria, descritiva e explicativa. Esta
pesquisa pode ser classificada, quanto ao contetido, como sendo do tipo “aplicada” por utilizar
desenvolvimentos tedricos para estudos empiricos sobre a realidade estudada (MUNHOZ,
1989), e quanto a amplitude, como “descritiva” que objetiva descobrir e observar fendmenos,
procurando descrevé-los, classificé-los e interpretd-los (RUDIO, 1995), este autor nos informa
que a pesquisa descritiva pode aparecer sobre diversas formas, dentre as quais o estudo de
caso, na qual se insere o nosso estudo.
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Quanto a forma de abordagem, o trabalho se caracteriza como pesquisa qualitativa, em que a
qualitativa “¢ uma designagdo que abriga correntes de pesquisa muito diferentes, que se
fundamentam em alguns pressupostos contrarios ao modelo experimental” (CHIZZOTTI,
2003, p.78). Segundo Godoy (1995, p.58), a pesquisa qualitativa ndo busca enumerar e/ou
medir os eventos pesquisados, nem utiliza instrumental estatistico na analise dos dados. Os
pontos de partida sdo questdes ou focos de interesse amplos, que vao se definindo a medida
que o estudo se desenvolve. Um estudo dessa categoria necessariamente envolve dados
descritivos sobre o pesquisador com o objeto em andlise, procurando compreender os

fendmenos segundo a vivéncia e visao dos atores que convivem diariamente com a situagao.

Segundo a natureza, esse estudo classifica-se como pesquisa aplicada que além de envolver
verdades e interesses localizados, “objetiva gerar conhecimento para a aplicagdo pratica em
solucdes de problemas especificos” (SILVA & MENEZES, 2000, p. 20).

O estudo de caso ¢ uma forma de pesquisa que tem por objetivo a analise profunda de uma
dada unidade social, que pode ir, no caso das organizacdes, desde o estudo sobre o
comportamento de um diretor de empresa ou de um grupo de funciondrios, até a forma inédita
de crescimento de um grande conglomerado multinacional. Yin(2001) coloca que o estudo de
caso ¢ um questionamento empirico que indaga o fenomeno contemporaneo dentro do seu
contexto real de vida, quando os limites entre fendmeno e contexto ndo sdo nitidos, e nos
quais multiplas fontes de evidéncia sdo usadas.

No entendimento de Liidke, Dalmazo e André (1986), o estudo de caso pode ser simples e
especifico ou complexo e abstrato. Ele ¢ sempre bem delimitado e seus contornos sao
claramente definidos no desenrolar do estudo. O estudo de caso ¢ escolhido quando se quer
estudar algo singular, que tenha valor em si mesmo. O Estudo de Caso, por sua caracteristica
de ser uma categoria de pesquisa cujo objeto ¢ uma unidade que se analisa profundamente
(sociedade, empresa, pessoa, comunidade, etc.), ndo admite visdes isoladas, parceladas e
estanques. Trivifios (2001, p.133), idéia reforcada por Gil (1991, p.59), citando Young (1960),
define um estudo de caso como sendo “um conjunto de dados que descrevem uma fase ou a
totalidade do processo social de uma unidade, em suas varias relagdes internas e nas suas
fixacoOes culturais”.

A fase de coleta de dados sera realizada em duas etapas. Primeira etapa: avaliagdo documental
dos procedimentos adotados pela organizagdo, na busca de sua adequagao as demandas sociais
e econOmicas, € na elaboragdo de instrumentos de pesquisa em relacdo ao clima
organizacional interno. Uma das vantagens bdsicas da andlise documental ¢é que os
documentos constituem uma fonte ndo-reativa, uma vez que as informagdes neles contidas sao
imutaveis, sendo uma fonte natural de informag¢des a medida que, por se originarem num
determinado contexto historico, econdmico e social, refletem a inser¢dao da organizagdo neste
mesmo contexto (GODOY, 1995). Segunda etapa: realizagao de entrevistas semi-estruturadas,
aplicadas aos atores do setor produtivo em pauta; nivel estratégico, nivel tatico, nivel
operacional, em que se prendeu a avaliar o comprometimento da organizagdo em relagdao ao
clima e a qualidade de vida.

Fase de analise e interpretacdo dos dados: cardter qualitativo, procurando revelar a
multiplicidade de dimensdes que envolvem uma organizagdo, seu contexto € seu entorno,
focalizando-o como sistema em que as inter-relagdes entre seus componentes devem ser
totais.

4. Resultados

Resultado da pesquisa sob a oOtica dos colaboradores e empresa: a tomada de decisdo,
normalmente, ¢ executada utilizando-se como base parametros quantitativos e qualitativos.
Por isso a pesquisa realizada na organizacdo evidenciou informacdes relevantes para a tomada
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de decisdes futuras, em especial a uma possivel redu¢do no quadro de funcionarios da
organizacao, com a finalidade de apaziguar os impactos sociais.

Conforme demonstrado na pesquisa em relagdo ao futuro profissional, verifica-se que a
maioria dos funciondrios (43,3%) optaria por um novo emprego, seguido por abrir um novo
negocio (30,6 %), sendo que 6,7% optaram pela alternativa “parar de trabalhar”. Entre os
funcionarios que optaram em abrir um novo negocio 74,7% sdo homens e 25,3% sdo
mulheres, sendo que a maioria encontra-se na faixa etdria entre 25 a 44 anos e que tem entre 6
a 10 anos de empresa (34,6%). Sendo que para a realizagdo deste plano futuro, a maior
necessidade citada foi “treinamento sobre como abrir um novo negé6cio”, bem como gostariam
de obter mais informagdes sobre cooperativas de trabalho.

Os funciondarios que indicaram trabalhar em outras empresas, 67,7% sdo homens e 32,3% sao
mulheres, na sua maioria na faixa etaria entre 25 e¢ 34 anos (42,5%), sendo o tempo de
empresa deste grupo entre seis € dez anos de empresa. E as necessidades citadas para a
realizacdo deste plano futuro foram treinamento sobre como abrir um novo negécio (26,4%) e
conhecimento das oportunidades do mercado local (24,6%).

Os funciondrios que optaram por parar de trabalhar 62,8% sao homens e 37,2% sdao mulheres.
A maioria deles tem mais de 35 anos (65,3%) e tem entre 6 a 15 anos de empresa. Para os que
indicaram parar de trabalhar por necessidades em vista do plano futuro interessa um “pacote
de desligamento”.

Do universo de funciondrios pesquisados, em relacdo as condi¢des necessdrias para a
realizacdo dos planos futuros o maior grupo (31,8%) indicou que depende de “treinamento
sobre como abrir um novo negocio”, seguido por ‘“conhecimento das oportunidades no
mercado local”, com 19,8%, e “participagdo em cooperativas de trabalho”, com 13,1% e
“pacote de desligamento”, com 10,2%.

Procurou-se com esta pesquisa mostrar o0 maximo de informacdes possiveis, a fim de auxiliar
nas decisOes corretas a serem tomadas pela dire¢do da empresa na dificil missao de reduzir a
forga de trabalho sem causar grandes prejuizos as partes envolvidas neste processo.

Resultado da pesquisa em relacdo a geracdo de empregos sob a oOtica da comunidade
empresarial: o formulério aplicado contemplou a preocupagdo em relacdo ao potencial de
empregabilidade econdmica da comunidade. Nesta dire¢do, as questdes foram importantes
para o levantamento de informagdes que podem contribuir para a compreensdo da
problematica, que investiga a pretensdo das empresas em aumentar (ou ndao) — num futuro
proximo — a mao-de-obra utilizada em suas instalagdes.

Quanto a possibilidade das empresas empregarem (a curto prazo), 48,5% das empresas
pesquisadas se mostraram dispostas a aumentar a mao-de-obra qualificada e 28,8% se
mostraram dispostas a aumentar a mao-de-obra sem qualificacdo.

Considerando as empresas que manifestaram a intengdo de aumentar a mao-de-obra
qualificada, observa-se que 43,8% se dispdem a aumentar em até 10% a mao-de-obra
qualificada, 34,4% se dispdem a aumentar entre mais de 10 até 20% e 21,8% se dispdem
aumentar mais de 20% a mao-de-obra qualificada. Considerando as empresas que pretendem
aumentar a mao-de-obra sem qualificacdo, observa-se que, entre elas, 31,6% pretendem
aumentar até¢ 10% esse tipo de mao-de-obra, 31,6% pretendem aumentar mais de 20% sua
mao-de-obra sem qualificacao.

5. Conclusoes e consideracoes

A relevancia de levantar as principais causas da reducao da forga de trabalho do ponto de vista
das organizagoes, os efeitos socioecondomicos de ciclos de demissdo em massa nos da uma
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visdo que os enxugamentos podem levar ao desemprego e a instabilidade social e comunitaria,
normalmente contraria aos interesses empresariais.

No entanto, ¢ de suma importancia para a organizacao o entendimento deste processo de
demissao em massa, uma vez que a empresa pode diminuir a incidéncia de casos trabalhistas,
tipicos em demissao mal conduzidos, também a imagem publica viavel, que parece possivel
apenas com o gerenciamento de um processo transparente ¢ moralmente defensavel.

As bibliografias citadas na fundamentagdo nos levam as causas dos problemas internos de
uma organizacdo que provém de alguns fatores, como possuir grandes efetivos de
colaboradores e a maneira de gerencia-los, a empresa em estudo possui um grande numero de
efetivos e a intengdo de reducdo de 40% deste quadro, da concorréncia de mercado neste
quesito a empresa perdeu os mercados internacionais com a entrada de varios novos
concorrentes, das mudancas de estratégia, da diminui¢do da demanda com o mercado da
China e Russia, da campanha contra os produtos, da redug¢do de custos, entre outros, sendo
todos geradores de ociosidade interna dentro de uma organizagao. Podemos também concluir
que umas das principais causas da redugdo de colaboradores ¢ a tecnologia utilizada nos
equipamentos de ultima geracdo, em conseqiiéncia a ociosidade e obsolescéncia das maquinas
e pessoas, diminuicao da rentabilidade, encargos trabalhistas.

A descri¢do dos impactos da redugdo da forga de trabalho nos leva a trés pontos a tratar:
colaboradores, empresa e sociedade.

Colaboradores: varios autores nos mostram que existe o efeito de quem sai e o remanescente,
podemos citar os impactos emocionais, psicolégicos, fisicos, comportamentais, familiares,
econdmicos, profissionais, sociais de quem ¢ demitido, bem como daqueles que
permaneceram na empresa.

Empresa: este item se refere ao ambiente externo e imagem da empresa que pode ser tangivel
e intangivel que passa pela responsabilidade social perante a sociedade, ¢ possivel observar
que a organizac¢ao perde sua mao-de-obra qualificada ou seja a experiéncia anterior.

Sociedade: ¢ preciso reconhecer que o Brasil atualmente ndo possui um programa de demissao
em massa € nem as empresas, no entanto quem paga as custas ¢ a sociedade, logo quando se
operacionaliza um processo de demissdao os primeiros impactos que se percebe ¢ a reducao de
fluxo de capital no ambiente ou no habitat da organizacdo e em conseqiiéncia cresce 0s
indices de marginalidade e violéncia e naturalmente o municipio empobrece em func¢do disto.
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