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RESUMO

Esta dissertacao teve como objetivo investigar aeima que o luto figurativo causado pela
saida de um colega de trabalho impacta na prodatiei de sua equipe. O problema central
foi de que forma o trabalho do funcionéario da orgagéo € influenciado no momento em que
ele sente luto pela saida do seu colega por daemigsaposentadoria® referencial teérico
basico foi sobre apego, perda, luto e importandatrdbalho, incluindo assuntos como
ambiente organizacional favoravel, ambiente entytaidla ativa e responsabilidade da gestao
de pessoas. A metodologia utilizada foi a pesqajsalitativa por permitir um maior
aprofundamento a respeito do assunto, possibibtamda maior percep¢ao dos sentimentos
dos entrevistados que participaram como fonte prande dados para esta pesquisa. Para a
coleta de dados optamos pela realizacéo de entrewam profundidade — orientadas por um
roteiro semiestruturado — e questionarios. Os tados evidenciaram que a produtividade da
equipe € afetada diante da demisséo de um taleettegha perfil de lider, porém, em graus
variados. No caso da aposentadoria, o desvincotorsmntal ndo influencia na produtividade,
no entanto, as ac¢des da organizagdo no acompanisaraen recém-aposentado sao
observadas de forma detalhada e se tornam decgwvasa intencéo do funcionario ativo se
aposentar na propria organizacao.

Palavras-chave:Apego. Perda. Luto. Importancia do trabalho. $enda vida.



ABSTRACT

This dissertation aimed to investigate the way thatfigurative grief caused by the departure
of a coworker impacts the productivity of your &tdfthe central problem was how the work
of the employee organization is influenced by tiheethe feels grief for the departure of his
colleague by resignation or retirement? The themakbase was on attachment, loss, grief and
importance of the work, including topics such agamizational environment favorable
environment mourner, active life and responsibibfymanaging people. The methodology
was qualitative research by allowing a greater ldept the subject, providing greater insight
of the feelings of the respondents who participa®grimary source of data for this research.
For data collection we have carried out in - deptkrviews - guided by a semi-structured.
The results showed that staff productivity is aféelcbefore the resignation of a talent that has
profile leader, but in varying degrees. In the aafseetirement, the sentimental disconnection
no influence on productivity, however, the actiasfsthe organization in monitoring the
newly retired are observed in detail and becomésilkecfor the active employee's intention to
retire within the organization.

Keywords: Addiction. Loss. Mourning. Importance of the wokkeaning of life.
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1 INTRODUCAO

A existéncia é composta de comeco, meio e fim. afisso, também de recomecos
e transformacdes. O tempo passa, 0 mundo progudgem novas tecnologias, mas o tema
“luto” — principalmente sob o aspecto “morte” - n@@mpanha as evolugdes e € evitado. A
morte é um acontecimento natural e, de certa form® esperado, mas que,
surpreendentemente, na sociedade moderna, ndvidenciado um preparo para vivencia-la
e 0 ser humano se perde no momento em que elaeeaeolista pesquisa aborda o tema em
sentido metaférico, levando em consideracdo a @geg#o que vivencia, em seu ambiente,
um momento de luto causado por uma perda de untootigeamor, no caso, o trabalho, a
companhia de um funcionario que esta prestes agica aposentadoria ou outro que se
despede definitivamente, por demisséo.

Perder um “objeto de amor” leva a um tormento eirsehto que podem se tornar
cronicos e induzir a um desequilibrio pessoal aEsmo irreversivel. E o ambiente
organizacional, ora equilibrado, como fica apoaidade alguém que faz diferenca na equipe
e nos resultados?

O trabalho faz parte da vida de uma pessoa assin® @osua casa, a sua familia.
Perdé-lo é como uma morte. E um corte, um deswdnonha descontinuagéo que traz a dor, a
perda da identidade, o luto. E, assim como lida @morte, ignorando-a, a sociedade
moderna nao sabe lidar com a interrupcéo profiasierpode isolar ou desmerecer a pessoa
que esta vivenciando essa perda. Esta, por suadesmprteada, passa por um processo
interno de aceitagdo, adaptacdo a nova rotina inoagdo da sua vida pessoal, profissional
e/ou intelectual.

Observar as etapas do desvinculo e o que fazecpandbuir com o recomeco — tanto
da odtica do funcionario que se despede quanto uipeeque presencia a sua saida e perde a
sua contribuicdo - sdo razbes motivadoras parasana participagdo da sociedade, da
familia e, principalmente, da prépria organizacaoressurgimento do individuo a sua vida
social.

A justificativa desta reflexdo sobre os efeitogpdeda do foco do trabalho na vida do
profissional € o nivel de importdncia do acompardrdm da organizagdo para que O
equilibrio esteja sempre presente no ambiente maEonal, seja com a pessoa que sai ou
com os colegas que ficam e com as quais ela seamdaediretamente.

Considerando ser o trabalho o objeto mais impataata insercdo ou continuidade

no ambito social do individuo, interrompé-lo, simporariamente ou em definitivo, pode
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ocasionar a perda de sua identidade e trazer dogrseigs fisicas e/ou psicologicas. Algumas
pessoas passam por problemas e ndo conseguenertgiaesuficiente para trabalhar sem tais
influéncias, precisando se afastar da organizaeéa fpatar-se. Outras, “incompreendidas”,
sao vitimas de assédio moral dentro da proprianargeao.

A vida profissional em uma determinada organizagimle ser interrompida
temporariamente: por tratamentos de salde, acgleateisacfes graves que necessitem
investigacdes; definitivamente: por demissdo, ideat ou, naturalmente, com a
aposentadoria. Todos estes fatos sdo presenciatiss gemais membros das equipes, que,
geralmente, assistem a tudo. Alguns envolvidos @nabnente e/ou profissionalmente e a
postura da organizagao pode ser avaliada comocer®ittvador, se essa postura for positiva,
ou desmotivadora, sendo vista como negativa, elstmda os talentos a sairem da
organizacao ou terem baixa produtividade por isfaio.

No Brasil, algumas organiza¢des estdo adotandaargdPnas de Preparacao para a
Aposentadoria - PPAs, porém, em numero insignifesasinda. Esses programas abordam os
beneficios que esta etapa da vida do trabalhadter fpazer para ele e a sua familia. Diante de
adversidades que os seus funcionarios estejam nosgara da organizacdo, moral ou
fisicamente, algumas organizagdes terceirizam wmpanhamento mais direto para trazé-lo
de volta em um periodo mais proveitoso para amdigenciar a perda é importante para que
a pagina seja segura e definitivamente virada, @enmm tempo em que a vida e/ou trabalho
continuem para todas as partes.

Esses tipos de atitudes tornam a organizacdo humamcansequentemente, mais
interessante de se fazer parte dela. O ser hunasta de ser bem cuidado e, assim, se doa
mais. A reciprocidade ird sempre existir. Muitosoaes destacam a importancia do trabalho
na vida psicoldgica do individuo e enfatizam aipigrdcédo da Gestdo de Pessoas no contexto.

A vida social é fundamental para o desenvolvimel@acomunidade, a formacao de
carater de seus participantes e o bem estar coMasas organizagdes ndo buscam apenas
talentos técnicos. Acima disso, elas estdo buscaadispectos qualitativos dos individuos.
Cada vez mais, as organizacdes procuram comportaesnergualificacdes e tentam reter os
talentos, que, por sua vez, também buscam o crestine a satisfacdo plena. Acompanhar o
ex-funcionario, aposentado ou demitido, até a pdeasaida respalda a organizacdo e a
qualifica também como talento. Fica, principalmegpaea os funcionarios ativos, o exemplo
da postura de como proceder eticamente com aquelgaontribuiu para a organizacao.

Os estudos cientificos e um consenso social mogjtao trabalho € importante na

vida de uma pessoa, pois, além de contribuir pasew equilibrio pessoal, geralmente
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acrescenta sentido a sua vide que forma o trabalho do funcionario da organizago é
influenciado no momento em que ele sente luto pedaida do seu colega por demissédo ou
aposentadoria?

Assim, temos as seguintes questdes de pesquisa:

a) Como se constrdi o apego do funcionario ao emprego?

b) Em que consiste a vivéncia do luto no contextoropgeional?

c) Que relacbes podem ser estabelecidas entre o tugordiente de trabalho?

Para o desenvolvimento desta pesquisa, 0 objeteral goi o de evidenciar as
condicionantes para o enlutamento nas organizacd@®ssiveis consequéncias para o
desempenho organizacional. Tendo como objetivoscéfss:

a) Verificar a importancia da atividade laboral naavitb individuo;

b) Identificar como a saida de um talento da orgadzagtinge pessoalmente 0s

empregados que ficam e a produtividade da equipe;

c) Acompanhar os efeitos de fatores cognitivos comengdto, percepcao,

aprendizagem, acdo, emocdo e fatores sociais ndtads do trabalho dos

empregados;

d) Verificar de que forma a organizacdo pode se paepara a saida de um talento.

Na elaboracdo desta dissertacdo, organizamos fisloamla seguinte forma:

No primeiro capitulo esta a introducéo, elencanduostficativa, a problematica, o
problema, as questfes de pesquisa, 0s objetivakegespecificos.

No segundo capitulo, temos o referencial tedricoragdando os temas principais:
apego, perda e luto, seguidos de itens relacionadaes: a importancia do trabalho ou do
exercicio da profissdo, um ambiente organizacidaabravel, um ambiente enlutado e a
responsabilidade da Gestéo de Pessoas.

Os procedimentos metodoldgicos compdem o terceipitdo, que explica o método
de pesquisa aplicado, a maneira como foram feitadeta e a analise de dados, a abrangéncia
da pesquisa e quais 0s segmentos de atuacédo dagzagpes que empregam 0s entrevistados
participantes.

A andlise dos resultados esta exposta no quarituttabaseada nas entrevistas com
0S respondentes e suas respostas aos questionarios.

Para finalizar, temos a concluséo do trabalho segias referéncias bibliograficas, no

quinto e sexto capitulos, respectivamente.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Para iniciar a abordagem do assunto, trés temasiais serdo expostos para analise:
apego, perda e luto. Na intencéo de destacar anorigimana do vinculo com um objeto de
amor, que neste estudo serd o exercicio do trabaltiefinicdo de apego aparece na visdo de
algumas ciéncias. Para registrar o momento de uptarg, ou seja, o desvinculo com aquela
relacdo a qual estamos apegados, evidenciamosao‘pamda”. O luto € um sentimento poés-

perda e sera analisado em seguida.

2.1 APEGO

A definicdo da palavra apego, segundo Buarque danda (1987), traduz esse
sentimento como aquela afeicdo que nos une a alguémalgo que tem importancia em
nossa vida e que nos ampara de alguma forma, fisicenoral. Para observar como se

constréi esse sentimento, buscamos entender aigeano

2.1.1 Visdes de Apego

A discussao sobre apego pode ser iniciada a partirsdo da Psicologia.

Paes (1982) cita a teoria do médico Frederico Lehale que, no parto, a crianca nao
deve ser separada de imediato da mée; isso defategrrogressivamente, para permitir que
a convivéncia intrauterina seja repetida. Assire, aflrma que, ao nascer, o bebé deve ser
posto perto da mae, de modo a poder ouvir os satirmdntos cardiacos e sentir que esta
amparado. O leite materno € o alimento ideal a aBtado durante um periodo e,
posteriormente, 0 desmame deve ser suave, panaroMacar o “traumatismo do desmame”.
O autor segue afirmando que as mamadeiras devesladas com a mesma atencao e carinho
que a amamentacdo natural. Apos algum tempo, gumsgo ada crianca pelo alimento é
deslocado para o brinquedo, na fase pré-escolandguela precisa muito de recreacédo, da
convivéncia com outras criangas e vive mais umogderide transicdo: do lar para a escola.
Klein (1996) concorda com o momento delicado dardese justificando que a primeira
recompensa que o ser humano tem do mundo exteeuweBer o alimento. Satisfacédo, essa,
que se deve ndo somente ao fato de ter a fomelaamano também pelo contato fisico com

0 seio materno. E, assim, a crianca se apega fostgaprincipal de alimento nessa fase de
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seu desenvolvimento. A autora afirma que, a megligavai crescendo, 0 apego prazeroso da
crianca em relacdo ao seio se transforma em seritmdirigidos a sua mée.

Paes (1982) e Klein (1996) atentam que alguns do&lesdo necessarios para
amenizar este primeiro rompimento natural que t@desenciam durante a vida.

No que se refere ao apego, Nietzsche (1983) farémfia & sensacdo de posse,
relatando que este é um sentimento consentidopodes ser dominador, caso alguns limites
sejam ultrapassados. Explica dizendo que, apeaaedb grau, a posse, 0 possuir algo, traz
independéncia ao homem, torna-o livre, e €, comsggmente, aceitavel. Um grau a mais e
ela o domina, tornando-se senhor de seu posswidoescravo, que lhe oferece em sacrificio
0 seu tempo, sua meditacdo e, dai em diante, sproorate a uma relacdo, prega-se a um
lugar, incorpora-se a um Estado, tudo, talvez,raansua necessidade essencial.

Temos em Bowlby (2002) a proposicao de que o elar@deca com a sua mae é
resultado da atividade de sistemas comportamegtggprevéem a proximidade entre elas.
Segundo este autor, quando a criangca passa a aestocsozinha observa-se um
comportamento de apego tipico, no qual o conjuatsistemas comportamentais € acionado,
por exemplo, com um subito afastamento da maesEsstemas séo ativados com facilidade
até os trés anos de idade, quando atravessamotraagbes, reduzindo a urgéncia da
proximidade da mé&e. Outras transformacdes ocoreenfases de adolescéncia e vida adulta,
inclusive com o redirecionamento do comportamerBawlby (2002) classifica o
comportamento de apego como um comportamento spegase nivela aos comportamentos
de acasalamento e parental, com uma funcédo bial@gpecifica, sendo desenvolvido pelo
bebé em resposta a sua interagdo com 0 meio aml@ensua figura central, a mée, que, em
reciprocidade ao comportamento de apego dos filppesenta o “comportamento de cuidar”,
assim, também, como o pai. O primeiro vinculo, &jgee une crianca e mae, é a versao
humana do comportamento de apego comum entre agpETies de animais e € expresso
como a busca e a manutencao da companhia de evaiyjumas observacgdes relatam que a
intensidade e a consisténcia com que esse compmortarse manifesta variam entre dia e
hora, sendo a causa dessas variacdes: organiaag, (fadiga, doenca, infelicidade) e
ambientais (alarme, auséncia da méae).

A teoria do apego, formulada por John Bowlby, ajoandestaque no entendimento da
formacao e do rompimento de vinculos afetivos acmeer a relacdo méae e filho. Bowlby
(2002) acredita que as experiéncias de separagéada nestes relacionamentos influenciam
relacdes futuras. Explica que a crianca desenvmleego a figura com quem mantém maior

proximidade, onde busca protecdo e confianca e ég=senvolvimento do comportamento
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acontece em uma experiéncia de cuidado continapertdo satisfacdo e prazer mutuos e,
consequentemente, uma relagéo segura do apego.

Desse modo, observamos que a Visdo psicologicacanéo apego como uma
dependéncia onde o apegado alcanca o suprimenlguteas de suas necessidades.

Citando a natureza para relacionar com o apego]®a®002) fala sobre os campos
durante a primavera, onde é possivel observarsvaspécies de animais com seus filhotes e
explica que, mesmo nascendo habilitados a movirmentependentes imediatos, € evidente
a tendéncia a seguir a mae, caso haja um afasamEspécies mais lentas em sua
locomog&o, como alguns carnivoros e humanos, agsien adquirem uma mobilidade,
repetem essa tendéncia. Ele observa que o contaénimém ocorre: se 0 animal mais jovem
se dispersa, a mae o0 procura para restabelecerraximapcdo e caracteriza esse
comportamento por dois aspectos: o primeiro € manégproximagcao com outro animal, caso
ela diminua, e o0 segundo ¢é a “especificidade dmaurtimal”, destacando que as maes podem
identificar os seus filhotes distinguindo-os de rositlogo apés o seu nascimento e
reciprocamente acontece o mesmo. Pais e filhoayee e mamiferos, comportam-se entre si
de forma diferente em comparacdo aos outros anid®isua espécie evidenciando um
reconhecimento individual. Segundo o autor, estiedmapode falhar, fazendo o animal jovem
apegar-se a outro ser ou objeto que nao sejam@elaEsses comportamentos existem com o
objetivo da proximidade e sao assim definidos p@wcemo o “comportamento de apego”.

A vida se inicia com o0 ambiente uterino, ao quaturalmente, nos apegamos, visto a
sua plenitude. Estamos protegidos e nutridos. (\BDR2005; MORAIS, 2007). Este
ambiente de equilibrio, satisfacdo plena € intepido pelo parto e Viorst (2005) chama a
atencdo para esse momento do nascimento, no quaka vida est4 sendo iniciada com este
primeiro e necessario desapego: o da segurancter Borém, a autora prossegue, apesar
do trauma natural, obviamente, temos de nos t@eaes separados da mée e conseguir a
autodefesa. Mas tudo no seu tempo porque, haqueteento, qualquer acontecimento seria
melhor aceito que a separacdo, enquanto ndo spreptrado para ela, ja que a presenca da
mae é a nossa seguranca. O elo mae-filho noszsinglie somos dignos de ser amados e
podemos amar. A primeira infancia € muito impodama formacéo do individuo e grandes
perdas nesse periodo nos tornam mais sensivesgs@adulta diante de outras perdas como
um divorcio, perda do emprego, perda de um enteidpue isso pode até originar uma
depresséao grave.

A ligacdo umbilical € a nossa conexao original lbem aventuranca”, segundo Viorst

(2005), que completa dizendo que isso nos levenajal eternamente uma unido, que origina
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0 nosso desejo de volta — nitida e obviamente isipels— ao Utero, mas ao menos ao seu
estado de unido iluséria, a simbiose. A busca psa eonexao pode ser um ato saudavel ou
de doenca, uma fuga do mundo ou o desejo de coadois

Morais (2007) define o “Ego Fetal” como o estadasdisfacdo plena, o “Ego ideal”.
No Utero, ndo se sente necessidade porque tudemsfierfeicdo. O alimento vem e nao
existe medo porque a prote¢cdo materna € total@duad® 0 ambiente € de nutricdo, protecdo
e desenvolvimento constantes. Sendo assim, formezsgego a este lugar.

No ambito da Sociologia, Durkheim (1995) demonatdiferenca entre julgamento de
realidade e julgamento de valor dizendo que o praréeum fato e o segundo tem por objeto
expressar o que as coisas valem em relagéo a eitostgnsciente e o valor que ele atribui a
elas. Sendo assim, apegos ou preferéncias indisidda simples julgamento de realidade,
pois dizem apenas como nos comportamos dianterties agjetos que somos apegados. Ja
esses valores morais, estéticos ou religiososedifete valores econdmicos. Exemplifica que
podemos nao valorizar — ou n&o ter apego — porjaimamas isso ndo diminui o seu valor
comercial.

Em sua obra Casa Grande & Senzala, Freyre (1988 i@ apego dos indios as suas
culturas, costumes e crencgas e a mudanca de gda Boram submetidos com a chegada de
colonizagdo européia e a implantagdo do sistemawswrata, exigindo o abandono do seu
“eu” e obrigando-os a abater arvores, transpodaonms dos navios, cacar, pescar, defender
0S senhores contra 0s inimigos, guiar os exploesdoa mata virgem. O indigena notou o seu
trabalho servil e a perda de sua liberdade, masmf@onservados os seus meios fisicos, seu
ambiente moral, seus interesses primarios, o gpsta vida natural, ja que cacavam e
pescavam e tinham contato com a mata e os animaigie fez minimizar o efeito de
mudanca. Porém, com a colonizacéo agraria, andidénia, a monocultura do agucar, veio o
desenraizamento, um desapego induzido. O indiocaégespondeu as novas exigéncias do
regime de trabalho agrério e entregou-se a unstena de introvertido”, relata o autor.

Ao definir a vida moderna como uma vida liquidauBan (2007) nos leva a concluir
que a modernidade da vida atual ndo estimula ooajdegue esta “vida liquida”, ou seja, a
vida em uma sociedade em que o0s seus membros madtea mesmo de qualquer
consolidagédo de habitos ou formas de agir, deswiged curso ou mudando suas rotinas, é
precaria, pois a incerteza domina, é reiniciadessicamente, alimentando a insatisfacdo do
eu. Sdo levados a serem desapegados. E, sendo @ssengajados, se consideram em casa
em muitos lugares, mas em nenhum, em particulannBa opina que, atualmente, apenas a

velocidade em que as coisas acontecem importaragdo ndo, ou importa menos.
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Sob a visado da Antropologia, Osho (2001) difereapego de amor dizendo que, caso
0 ser humano ame o0 seu objeto de amor com apegtitaéexm declinio de sentimento, pois o
amor real € desprovido de apego. Citando Midaddelé’'o amor € a Unica libertacdo do
apego” e explica o fendbmeno do apego como algmdummem agarra pelo medo de perder e
nao ter amanha o que tem agora, fazendo com geeaccedesejo de que 0 seu objeto de
amor nunca mude.

Dentro da visdo da Filosofia, Fromm (1964) defirgee wdnculos primarios como
aqueles que nao deixam o individuo totalmente lismas Ihe ddo seguranca e sensacéo de
pertencimento a algum lugar e de ser radicado.d&#e sao organicos, pois fazem parte do
desenvolvimento normal do ser humano, implicandouema auséncia de individualidade,
mas em troca, dao orientacdo e seguranca. Osdatgescrianca e mae sao o membro de uma
comunidade primitiva a natureza. Quando o estagiandividualizacdo é completado, o
individuo se liberta dos vinculos primarios e adgium novo desafio: orientar-se e radicar-se
no mundo obtendo seguranga por outros meios.

Fromm (1987) diz que a natureza do modo ter deéndm tem a sua raiz na natureza
da propriedade privada. Nisso, 0 que interessadividuo € a aquisicdo de propriedade e o
direito de manté-la e faz referéncia a relacdo peamte entre o sujeito e o objeto de posse
contida na frase “Eu tenho algo”, questionando easnpnéncias. O sujeito pode morrer ou
perder a posi¢cdo social que garante a posse de mganto, em sua opinido, ambos sao
transitorios.

O filésofo Ledo (1991) afirma que o apego é umis®nito que ndo deve acompanhar
o filésofo, explicando que a ciéncia da Filosofiaurd esforco que desdobra problemas
profundos e que o esclarecimento através destzi@i@avela outros abismos, deixando
aparecer o mistério de ser, nascer e morrer. Eleqde é atribuida a Filosofia uma
instabilidade de posicdes e opinides, mas diz querdade esta no contrario disso, pois o
filésofo luta por um pensamento Unico e, para is80o,pode se apegar a varias coisas. Precisa
muitas vezes abandonar tudo, restricbes e pret¢osceara recuperar-se e recolocar-se de
maneira livre no caminho da universalidade. Segusdm (1991): “So alcanca o fundo de si
mesmo e sO conhece as profundezas da vida quemicaiaariudo e for abandonado por tudo,
aguele para quem tudo desapareceu e se viu amoe dada: um grande passo que Platdo
comparou com a morte”.

Aranha e Martins (1993) dizem que o individuo eea sbjeto de amor se apegam
naturalmente, ja que buscam o estabelecimentondelos e, assim, procuram a fusédo entre

si. Isso envolve o risco da separagédo, a perdaedoobjeto amado. Quando ocorre um
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rompimento, a pessoa, quando apegada, precisa deregstruturagdo porque O seu ser
engloba o ser do outro, mesmo quando h& a pregerdacindividualidade.

Em relacdo ao apego, Sartre (1997) explica que &iooulo interno de “ser” onde
encontramos o possuidor “no” que ele possui e feetpue” ele possui. Ele diz que possuir €
unir-se ao objeto possuido, se apropriando delergppossuir é querer a unidao com o objeto
a partir dessa relagéo. O desejo de ter se redues®o de estar, no que tange ao objeto,
achando que foi feito apenas para ele, o possuidor.

Nietzsche (2005) questiona se 0 nosso amor pelginpod ndo seria 0 desejo
imperioso por uma nova propriedade e compara cowsso amor pela ciéncia, pelo saber e
pela verdade e todos os desejos do novo. Segutel@@®sr, nés cansamos aos poucos do
antigo que ja possuimos e aquilo que temos, reglgpis 0 uso.

Morin (2005) diz que somos tomados por N0ssos gaewssa cultura, nossos amores e
ideias favorecendo o apego a eles e podemos obsenareciprocidade, ou seja, a hossa
existéncia € estimulada por podermos possuir onQegyossui. Assim, a0 mesmo tempo em
que isso impede a nossa liberdade, simultaneameddiperta.

Cotrim (2006) explica que o termo “existencialismein Filosofia, diz respeito as
tendéncias filosoficas que tém, com suas divergén@omo ponto de partida a existéncia
humana e o objeto fundamental de reflexdes. Oendgtlismo define o ser humano como
uma realidade imperfeita, aberta e inacabada, d@nea mundo sob riscos e ameacas. A
busca de um bem que corresponda aos anseios denshi@ue a compdem é o0 que guia a
organizacdo de uma sociedade.

Os seres humanos tém medo do desconhecido pomtirashente, tentarem
sobreviver, defende Marinoff (2009). E prosseguglieando que o apego as pessoas ou
coisas, mesmo as negativas, tem prioridade fremt@owo por preferirmos o ruim que
conhecemos ao desconhecido, em uma zona de coqf®toos consome aos poucos, mas
que estamos habituados. Ele exemplifica que, apd®ngo periodo de apego a sua condicdo
limitada, sem provar o novo, alguns prisioneirog sdpazes até de se recolherem as suas
celas, preferindo ficar dentro delas, frente addmoda liberdade aberto, por medo do que
estara por vir, em ocasides onde o medo do descidol®ipera a vontade de provar o novo.

O comportamento de apego sugere uma tendéncigetigiceas mudancas, ja que elas
podem alterar a posicdo do objeto com o individb@nboim et al (2011) acham que a
mudanca € necessaria no ser humano, pois o honeeisgpassar por varias transformacdes
para crescer como pessoa e cidadao. Novos horizeatetrazidos com grandes mudancas,

assim como a quebra de paradigmas para abrir ramashos para o sucesso. Apesar de
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acostumados a se deparar sempre com as mudang¢asness oferecem resisténcia a elas
pelo medo do desconhecido, baixa tolerancia a @rédpudanca, falta de confianca em si e
nos outros, necessidade de seguranca. A autoraepres enfatizando a importancia de
planejar a segunda metade da vida para amenizarss$veis efeitos provocados por alguma

mudanca brusca neste periodo.

2.1.2 A Emocéo do Apego

As emocdes tém fungbes sociais e de enfrentam@atno funcéo social, as emocdes:
comunicam aos outros aquilo que sentimos, determg@no seremos tratados, promovem a
interagdo social e mantém (ou dissolvem) os ref@aonentos. Como enfrentamento, as
emoc0des nos preparam para as tarefas da vida (REENE).

Eventos significativos da vida ativam a mente eogp@, através dos processos
cognitivos e dos processos bioldgicos, respectimsameue reagem a estes eventos. E ambos,
a cognicdo e a biologia, em sincronia, causam a&mdJm € inato, o outro € baseado em
experiéncias particulares (REEVE, 2011).

A partir desta explanacéao do apego e sua origedgernpos observar que o ser humano
€ um ser apegado, por sua natureza. Uns, obviaymaie que os outros. Mas as raizes do
apego séo internas. “Ter algo”, no sentido liteddalum respaldo, uma sensacéo de que a sua
vida estara segura por aquilo que possui. E “o @le’possui, teoricamente, € possivel por
causa do seu trabalho. No momento em que ha umacaraessta seguranca, o “eu” sofre um

abalo. Abordaremos o assunto “perda” para entand#ror esta fase.

2.2 PERDA

O comportamento cotidiano do homem, segundo WeBT), € marcado pela busca
constante da felicidade, de paz interna, procuranpiazer e fugindo da dor, pois ho amago
do seu ser esta enraizada a memoéria de um estadixtdse permanente, motivacdo
fundamental de todas as suas acOes. Essa busea Bevarocurar acdes, gestos, visdes
agradaveis, musicas, perfumes. Porém, um obstaoulamental impede-os de atingir esse
estado de plenitude: dentro de nds, existe ummnsento de insatisfacdo oculto nos levando a
crer que a satisfagdo completa ndo existe, jA gaum prazer dura permanentemente. O
autor nos mostra, ainda, ser possivel sair do \daidgnsatisfagcdo e encontrar este “paraiso

perdido”, que ndo deve estar na ilusdo onde asgesyplas os colocam.
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A vida moderna de hoje traz muitas facilidades otidano: temos controles, botdes,
maquinas de calcular, traduzir, organizar. O attosomo € estimulado, novos costumes,
novas dietas gastrondmicas e a mascaracdo de siwvglleres. Para Weil (1987) alguns
reagem contra o estado de coisas e “retornam a’ tpraticando esportes na natureza,
cacando, arriscando levemente a vida, assim copeonf@s mais pobres, os indios. Pois o ser
humano procura a felicidade fora de si mesmo seaneper que é vitima de uma ilusdo, fonte
da busca compulsiva deste paraiso que, na vendiawlea foi perdido, mas esta velado. O veu
€ a “fantasia da separatividade”. O conceito démtasia define-a como a sensacédo de
vivermos em um mundo de divisGes, fragmentacaoflim® contestacdo e que esse fato
comum penetra no Nosso mundo exterior do mesmo ueeloo interior.

Klein (1996) explica que a ansia pelo objeto anyaetdido remete a uma dependéncia
em relacéo a ele, mas um tipo de dependéncia qastiva a reparacéo do objeto.

Parkes (1998) responsabiliza a experiéncia da ppodatrazer algumas doencas
mentais e/ou fisicas, baseado em que a referidacdogurge apdés um acontecimento de
perda. Pesquisas desenvolvidas no Strong Memooapikthl (Rochester-EUA) mostram a
teoria elaborada por um grupo de psiquiatras deodui traz um sentimento de desamparo e
auséncia de esperanca que é relacionado com ovdbdserento de doencas fisicas. O
distdrbio da ansiedade e a depresséao clinica sdmteeados com freqiéncia apds uma perda.

Bowlby (2004) analisa a perturbacdo emocional gusegue imediatamente apos uma
experiéncia de perda e pontua que, uma vez quepessa € aflitiva, vem acompanhada de
problemas intelectuais e emocionais, e exempldigeerda mais dolorosa que o ser humano
sofre: a de uma pessoa amada. Diz, ainda, queéisdoloroso até para quem observa,
tamanha impoténcia para qualquer intencdo de aRata o enlutado, o Unico conforto que
sanaria essa dor seria a volta da pessoa perdjdalguer ajuda demonstrada sempre ficara
aquem disso, o que pode ser recebido até como suttanEle observa que esse fato talvez
expliqgue a tendéncia de alguns autores literariais mntigos a subestimar quéo desnorteante
e 0 quanto perduram essas perdas, além de classificinversamente, como pessoa sadia e
normal quem supera rapida e totalmente a perdagofr

Analisando um caso em que a crianca € afastadeotarigmente da mée e as suas
reacdes imediatas, Bowlby (2004) destaca:

a) O seu anseio de se reunir com a mae,

b) A pressdo que adultos bem intencionados exercene gtd a desistir do pesar e

desviar 0 seu pensamento;

c) A tendéncia de seu desejo persistir, passandorassgr-se mais obscuramente;
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d) As situacdes nas quais ela desempenha o papel elausénte, ajudando-nos a
compreender 0 processo de identificagcdo com o@bdgtamor perdido, processo,
esse, que Freud indica como a pedra fundamengalaleeoria do luto.

Bowlby (2004) explica que ha uma ambiguidade déirsentos, quando o anseio de
uma crianga por sua mae vem impregnado de umdith@dé intensa, em alvos variados, até
mesmo rejeitando a pessoa amada que partiu, segupaazao for e compara essa reagdo a
atitude de um adulto enlutado que sente falta de pessoa amada e, assim, ndo encontra
consolo na companhia de outras pessoas, embordestam apelo por ajuda, os seus
comportamentos em relacdo aqueles que tentam éelesaddo contraditérios.

Assim, Bowlby (2006) afirma que podemos ser esnagpelo pesar e até morrer por
causa de um grande sofrimento de perda e que alleirafetivo é o resultado do
comportamento social de cada individuo de uma espieplicando em uma aptiddo para
reconhecer individuos semelhantes e a caracterigifincipal desta vinculacdo é a
manutencgdo da proximidade. Caso haja um rompingat@proximacao, a tendéncia natural
dos vinculados € um procurar 0 outro para reatar goximacdo. A ameaca de perda traz
ansiedade, a perda real traz tristeza e ambatias@s podem trazer raiva.

Cotrim (2006) diz que existir implica a relagdoldmmem consigo mesmo, a interacao
com os seus semelhantes, com a natureza e combjdturais. A vida humana ndo é um
caminho seguro rumo ao progresso e ao éxito, nmsnsarcada principalmente por perdas,
sofrimento, doencas, dores, injusticas, luta ptresdvéncia, fracassos, velhice e morte. O
autor cita o pensamento do filésofo grego Arisgdglquando afirmava que o homem é
naturalmente um ser social porque ndo consegue iBokado de seus semelhantes para
sobreviver.

Bowlby (2006) relata que psicologos e psicanaliatasentarem explicar a existéncia
de vinculos afetivos, frequentemente foram invosaarazdes de alimento e sexo. Ou seja,
ligavam o alto vinculo afetivo do filho & mée pda ser a sua fonte de alimento e, entre
adultos, o sexo seria a explicagdo 6bvia. Porémytor acha que, quando as provas sao
examinadas em detalhes, essas explicacfes safigaisepois, por exemplo, as aves, assim
como mamiferos, se ligam a objetos maternos mestmaendo alimentados por essa fonte e
os adultos possuem vinculos ndo necessariamenteirtenesses sexuais, assim como,
inversamente, relagbes sexuais ocorrem indepersddeteinculos afetivos persistentes. Os
vinculos se desenvolvem porque a criatura nasceirmcdimacao a aproximar-se de algumas
classes de estimulos que lhe sdo familiares enevitdras classes, aquelas que os estimulos

sao estranhos.
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A perda pode ser a causa fundamental de estressaupaindividuo. Ratey (2012)
observa o estresse em tamanhos e formas variaglak) a cronico. Cita o estresse social, o
estresse fisico e o0 estresse metabdlico. Ele dizogestresse € uma ameaca ao equilibrio do
corpo, exemplificando que, para um neurdnio furmiprele gasta energia e esse processo
desgasta a célula. “A sensacgdo do estresse € usmamoonal do estresse latente nas células
do seu cérebro”. O autor descreve o ato de levantde uma cadeira. Apesar de nao parecer
estressante fisicamente, biologicamente, nas deydaporcdes, é. Perder o emprego ativa
partes semelhantes no cérebro e no corpo. Levaatativa 0s neurbnios necessarios aquela
acdo e o medo de perder o emprego gera muita eneadgisiderando que as emocgdes séo
resultado da sinalizacdo de neurdnio a neurénido iwe é exigido do cérebro gera estresse.
O que diferencia séo seus graus. Ratey (2012)caxglie a carga genética e as experiéncias
pessoais influenciam nas reacdes do corpo e dbrogperante o estresse e justamente ai esta
o trugue: o seu modo de reagdo, o jeito como vofrérga o estresse altera 0 modo de como
vocé sente e, ainda, como ele transforma o sebroéfda reacdo passiva, o estresse pode vir
a ser nocivo, pois o estresse crénico é resultadcecebro ficar no mesmo padrdo marcado
por pessimismo ou medo. A reacao de enfrentaméintoexclui a situacdo de recolhimento.
O individuo, diante de uma situacédo estressantercasse conscientemente para acionar o
componente fisico para lutar ou fugir. Estar sozinéio é saudavel para o cérebro. A soliddo

ameaca a sobrevivéncia.

2.3 LUTO

Intrigante, desconfortavel, temido. Este tema ptavoeacdes adversas quando
abordado, por criangas, jovens ou adultos, homanswadheres. O mais natural da vida, a
finitude, € um dos mais temidos sentimentos huma@dsito € simbolizado pela cor preta,
definida pela auséncia de clareza. Ela absorvaios luminosos e nao reflete nenhum e, por
isso, aparentemente é desprovida de luz. Represemt@da, o0 siléncio, a auséncia e a
escuriddo. Na cultura ocidental, a cor negra estacéada a conotacdes negativas como a
morte, as trevas. Segundo o Dicionario de Simbalalg Lurker (1997), diversas culturas
expressam o luto das mais diferentes formas e gestono por exemplo, a cor azul, na
China; em alguns lugares, 0s sinos nao repicarexdsassfeiras santas; e, no geral, um minuto
de siléncio traduz o respeito.

Este é o estado do enlutado: sem luz, sentindmeiasé Nesta abordagem académica,

o luto ndo seré discutido pelo seu sentido literels, sim, por uma metafora do que seria a
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pausa ou, até mesmo, o fim na carreira do trabath&lque pode vir a trazer a sensacao de
falta de luz em sua vida.

Buarque de Holanda (1987) define a palavra “lutofho: a) um sentimento de dor
pela morte de alguém; b) os sinais exteriores destimento, em especial o traje; ¢) o tempo
gue se permanece de luto; d) consternacao.

Com o objetivo de diferenciar o estado de melaaahti estado do luto, Freud (1996)
definiu ambos. Ele faz referéncia ao luto como veagédo a perda de um objeto de amor, seja
um ente querido, o pais natal, a liberdade ou al ide alguém e explica que isso envolve
afastamentos graves do que se constituem atitudesars para com a vida, mas que nao se
trata de condicao patoldgica tratdvel com medieimaque se espera € que seja superado com
0 tempo, pois € inutil, e pode ser até mesmo pi@aldinterferir em relacéo a ele. O autor
afirma que, no periodo de luto, o enlutado enxgrgao seu objeto de amor, ou o ser amado,
se foi definitivamente e, assim, se exclui da deale através da tristeza, incapacidade de
amar, de seguir a rotina e perdendo seus interelssasnelancolia deriva do inconsciente, no
qual a perda nao é fisica e, além de sintomasidasecom os do luto, tem um adicional que
€ a baixa da autoestima. A diferenca principalesasises dois estados que se entrelacam € o
tempo. Segundo o autor, no luto, o tempo contaipasiente, contribuindo para o recomeco
e a retomada da vida. Na melancolia, o tempo tandjéda a superar o estado, mas, se nao
recuperada a autoestima, pode levar a depressaatéoumesmo, a casos extremos. Freud
(1996) afirma: “Luto € a reacdo a perda de umaoggesgierida, ou a perda de alguma
abstracdo que tinha tomado o lugar de um, comogriprpais, a liberdade, um ideal, e assim
por diante”.

Segundo Freud (1996), quando a realidade mostraoqabjeto ja ndo existe, é
provocada uma oposi¢cdo compreensivel, mesmo seshomv “substituto”. Esta oposicao
pode ser tao forte que surge um desvio de realidaglm apego ao objeto por meio de uma
psicose alucinatéria carregada de desejo. Poréespeito pela realidade impera, mesmo que
nao de imediato. Quando concluido, o trabalho tinllberta e desinibe o ego. Comparando
as duas definicdes, Freud destaca a principal bamg entre elas, que seria ambas
constituirem reflexos de perdas, embora de natsirdifarentes. No luto, ela é fisica. Na
melancolia, ela é presente, mas néo é claramesiteelilevando a pessoa a sentir a perda
diretamente, mas sem perceber o que realmentewedtdacluimos, de acordo com Freud,
gue no luto perde-se um objeto de amor e na mdlaracperda é relativa ao seu ego. No luto,

o mundo fica vazio; na melancolia, o proprio e asizio. Parte do eu que se identificava ao
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objeto perdido assume a propria perda em si, tdeiz@s consequéncias ao funcionamento
psiquico do melancélico.

Segundo Klein (1996), o luto tem um estagio derfswnto produtivo”: quando ele
atinge o apice, o enlutado sente o seu amor pgidood que pode preserva-lo em seu interior.
Assim, novas habilidades séo despertadas sob adprels adversidades, e comecam a
escrever, praticar novas acoes, pintar, etc. Jage tornam produtivas emocionalmente,
sendo mais tolerantes nos relacionamentos, por @gemlas muitas pessoas enlutadas so
reestabelecem seus lagcos com o mundo exterior enteompo extremamente lento, apés
restaurarem seus caos interiores. Se elas est&opeissoas que ama e compartilhando de seu
sofrimento, a sua restauracéo fica estimuladagaeguz os seus medos e a sua dor com mais
brevidade.

Davel e Vasconcellos (1995) e Parkes (1998) defimeinto como um processo
psiquico passado por um individuo na tentativauperr uma perda de valor significante,
podendo resultar em quadros de depressdo. Poré&taprassdo profunda ndo é o traco
principal que caracteriza o luto, e sim, os praepisodios de dor psiquica que se iniciam
logo apos a perda, horas ou dias depois, e chegasewaapice, em meédia, entre cinco e
catorze dias, segundo Parkes (1998). Sao frequenmtedmente e vao se dissipando com o
tempo ou ocorrem com maior intensidade quando briemga da perda vem a mente. Durante
esses acessos de dor, explica o autor, sdo naadbsientos de panico, falta de salivagcéo e
alguns outros indicios de atividade do sistema aservautbnomo, além da respiracéo
“permeada por suspiros profundos, hiperatividaden coquietacdo, mas inoperante”,
dificuldade de concentracdo, perda de interesseae solbitros assuntos normalmente
interessantes a sua atencao.

Bowlby (2004) concorda que a palavra “luto” indioena variedade enorme de
processos psicologicos provocados pela perda deralgamado, dizendo que um termo
alternativo, “pesar”, vem substituindo-o para evitaontrovérsia sobre o uso do termo “luto”
em si, definido acima e, assim, isso evitaria tambéa tradi¢céo originaria da Antropologia,
que limita o luto exclusivamente a atitude de esgae publicamente o pesar.

Edler (2008) concorda com Freud no que se refeediaicao direta de luto e diz que,
quando ha a conscientizacdo de que ocorreu a persi, humano sofre o luto. E, ainda,
define o luto como um sentimento de afeto que sefesta quando perdemos alguém amado
ou algo de muito valor para nés. A autora afirmea tpados, em algum momento, vivenciam o

luto e diferencia este conceito de melancolia, ¢jassifica como um estado doloroso que



27

amar, trazendo autorrecriminacdes, autoinsultosecativa de punicdo. Freud (1895) apud
Edler (2008) ressalta a apatia, o desinteressgsiesia sexual, associados a uma hemorragia
interna, como se a excitacao fugisse por um fuind® na melancolia, este furo seria na
esfera psiquica, refletido no cansaco, fraquezanteesse pela vida. Edler (2008) diz ainda
que o luto, quando bem trabalhado, resgata a librdoperdida e as condi¢cbes de amar e
investir no mundo retornam. Para isso, complemgmimeiramente trabalha-se a “prova da
realidade”, ou seja, a conscientizacdo da perdaqgea o objeto de amor ndo existe mais.
Essa perda pde o sujeito na condicdo de sofrineantoesmo tempo em que existe a negacao
do afastamento deste objeto amado que foi perdiimém que perdeu algo amado como
uma pessoa, 0 emprego, um relacionamento, inVsassunto, voltando o pensamento para o
que foi perdido. As perdas no luto podem ser portencseparacdo, desisténcia, exilio,
posicdes sociais e profissionais, bens. As reag@eyda podem ser de aceitacdo, tempo de
luto e superacéo natural, bem como, incapacidadéeyee-la.

As emocg0Oes basicas sdo inatas, origindrias densti@uocias comuns gerais (com as
perdas, todos entristecem, independente de rac@aole), expressadas de uma maneira
universal (facial, por exemplo) e provocam uma ose&p fisiologica padronizada. Séo
exemplos: medo, raiva, tristeza, alegria e intere@smedo motiva a defesa e se manifesta
quando a situacao é vista como ameacadora ao hanpsegoldgico ou fisico da pessoa. A
raiva € a mais passional das emocfes e a maig@rigois remete a destruir as barreiras
existentes. A emocado mais desagradavel é a trigeeata surge nas circunstancias de
separacao (morte, viagens, divorcio, saida do egopoel cargo) ou fracasso (reprovacao,
rejeicdo). No entanto, embora traga infelicidaddristeza motiva o individuo a manter
comportamentos positivos, na tentativa de evitédlalegria nos afeta de maneira oposta aos
efeitos causados pela tristeza. Ao contrario ddetra, que nos isola e nos causa letargia, a
alegria nos deixa sociaveis e entusiasmados, aéotimistas. Ela tem dupla funcao: facilita
o exercicio de atividades sociais com pessoas quangam, trabalham juntas ou sao
companheiras de alguma forma e, ainda, tem umadfucalmante”, tornando a vida mais
agradavel e equilibrada. A emoc¢ao mais prevalecanmtdia-a-dia é o interesse. Ele ativa o
desejo de conhecimento, exploracdo e busca em daiftemacOes daquele objeto de
interesse. Assim, desenvolvemos nossas competgagasiorando a nossa aprendizagem
(REEVE, 2011).
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2.4 A IMPORTANCIA DO TRABALHO OU DO EXERCICIO DA PRFISSAO PARA O
INDIVIDUO

O trabalho é definido por Marx (1985) como um pssceentre o homem e a natureza,
onde o homem, através de sua acdo, interage, regatmtrola seu metabolismo com a
natureza, ou seja, pondo em movimentacdo as sugasfproprias como bracgos, cabeca,
maos, ele apropria-se da matéria natural e aaitim sua propria vida. A sua atividade vital
torna-se objeto de sua consciéncia, o que, primegde, o difere da atividade vital do
animal. Marx (1985) relata: “O homem faz de suappegd atividade vital, objeto de sua
vontade e de sua consciéncia. Tem atividade viataente. A atividade vital consciente
distingue 0 homem da atividade vital do animal”.

O trabalho é conceituado por Dejours (2004) comdéato de exercitar gestos,
conhecimentos, engajamento do corpo, mobilizacédmtddgéncia, capacidade de reflexao,
interpretacdo, reacdes a diversas situacdes e,n&im @rimeira instancia, apenas a relacéo
salarial e 0 emprego, e sim, o “trabalhar’, um madoengajar a sua personalidade em
responder tarefas por pressées materiais e sociais.

Enriquez (1999) atribui a organizacao o local oasléndividuos aprendem a ser mais
solidarios por estarem convivendo com colegasemjes assim, essa forma permitiria a cada
um sentir-se Gtil no seu trabalho, na sociedadar elith sentido a propria vida. Ele completa
dizendo que, a partir do instante em que a vider tiim real sentido, isto ndo se limitara
apenas a cumprirmos um papel na organizacéo, nfascate que todos estardo inseridos em
um sistema social completo, podendo ter resultpdiiscos e sermos, na verdade, cidadaos.

De Masi (1999a) atribui a exclusdo dos desempregddomundo da producédo e da
sociedade civil por ser o trabalho o Unico passepmara a cidadania.

Em funcao do trabalho, n6s estudamos, falamosslitrguas, escolhemos com quem
nos relacionar, onde morar, o0 carro, 0S amigos ®oesos habitos, de acordo com De Masi
(1999b). Tudo entrelacado ao trabalho e ao prestige pretendemos tirar dele. O autor
defende que n&o conseguimos saborear a maior ¢garteossas vidas — 0S nascimentos,
amores, convivio, introspecc¢dao, fugas, pela culpbsessao do trabalho. Ele € indispenséavel
por produzir riquezas, mas nem todos, obrigatomdejedevem trazer o sofrimento para
produzi-la.

Todos os individuos possuem necessidades que s diretamente para o seu
crescimento e bem-estar, quando satisfeitas. Assa@lades fisioldgicas possuem periodos
temporais ciclicos (ascensdo, queda, nova ascems@ queda) e sdo esquecidas
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momentaneamente, quando satisfeitas. As necessigmieoldgicas envolvem o sistema
nervoso central, portanto, estdo sempre preseatesnsciéncia. Possuimos necessidades de
afiliacdo que sdo saciadas ao encontrar amigoscessidades de autonomia, que Sao
frustradas no momento em que somos controladogcAssidade frustrada produz danos que
nos desequilibram. A principal diferenca entre esessidades fisiologicas e as necessidades
psicologicas é que as primeiras sdo inatas a toslegres e as ultimas refletem a histéria de
socializacdo individual (REEVE, 2011).

Ainda segundo Reeve (2011), a necessidade psicalaip autonomia existe por
guerermos tomar as nossas proprias decisdes baseadaossos desejos e preferéncias.
Queremos ser donos de nds mesmos, decidindo cagee fjluando e como, ou, até mesmo,
quando deixar de fazer e, também, ter a liberdad#edidir o que € prioridade, o0 que nos faz
felizes ou 0 que ndo queremos mais fazer. Ou &®jas nds possuimos a necessidade de
autonomia. O nosso comportamento € autbnomo (oodete#rminado) quando a nossa
decisdo é guiada por nossa vontade. Por outro é&sia,autonomia nos falta quando outros
decidem por nos ou forcas exteriores nos forcawsacamportar de maneiras afins, conclui.

O alcance do suprimento desta necessidade de autordio homem deve ser
adquirido, principalmente, com o exercicio do tfaba

Diante da necessidade de competéncia e autonomiaexigte nas pessoas, surge uma
motivagdo intrinseca natural. Eventos externos an&dam, jA& que a mesma é espontanea,
porém, a apoiam, incentivando nos individuos aiftérgia, a criatividade, entre outros
beneficios (REEVE, 2011). Ao estarem no exercice sdias fungbes, os individuos,
consequentemente, estdo ativando todas essaseg@dicas.

Marrow (1959) diz que o0 homem € social em sua e&sépor iSSoO vive em grupos.
Onde quer gque ele esteja, sente a necessidadeazhy ffarte”, pois, assim, confirma que
possui um lugar no mundo em que esta envolvidoiaddp-o a vontade em seu intimo e,
externamente, sendo aceito por seu grupo, 0 queordgixara isolado, eliminando a sua
apreensao de soliddo, um dos piores receios darideaa. Marrow (1959) acredita que, no
grupo, todos colaboram para a conduta e as atiole®utros membros, o que resulta em
algo mais que uma simples soma de seus componentiesenvolvimento da cooperacao e
do trabalho em equipe. Na tentativa de explicaue § uma dinamica de grupo, Marrow
(1959) cita o diretor do Centro de Pesquisas démica em Grupo da Universidade de
Michigan, Darwin Cartwright, que sugeriu que a digfio poderia ser baseada na derivacéo
da palavra “dinamica”: a sua origem € grega e Bagniforca”. A dindmica de grupos diz

respeito aquelas forcas que operam dentro de grdpemnto a fazer parte, Arendt (1989)
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exemplifica que o trabalho dos escravos era negessdado e explorado e isso os mantinha
dentro do ambito da humanidade, jA que, assimem@am a um tipo de comunidade

humana. Eles tinham uma qualidade diferente p@nseyscravos, porém, garantiam o0 seu
lugar a sociedade, um algo mais do que ser unidanmemano. Arendt (1989) discute que:

“O homem pode perder todos os chamados Direitodatoem sem perder a sua qualidade
essencial de homem, sua dignidade humana. S6 a pergrépria comunidade é que o

expulsa da humanidade”.

Arendt (2010) usa a expressdta activa para designar as atividades humanas que
considera fundamentais, j& que atribui a cada uehesdima condicdo bésica sob a qual a
vida foi dada ao homem. S&o elas: trabalho, olaghe. Dizendo que “a condicdo humana do
trabalho € a propria vida”, explica que o trabath@ atividade que estimula o processo
bioldgico do corpo humano, pois o0 crescimento esp@mo, metabolismo e, até mesmo, o
declinio se ligam as necessidades vitais produzdagrocesso vital pelo trabalho. A obra,
encarrega a funcéo de proporcionar a condicdo hairdarmundanidade, como a atividade
que corresponde a ndo-naturalidade da existérfei@aciando-se do seu ambiente natural. E
sobre a acado, explica que seria uma interferéregmiahosa e desnecessaria nas leis do
comportamento se 0s homens fossem sempre repraduggigtitivas do mesmo modelo, com
as mesmas naturezas e esséncias. A condicdo hwlaaagio é a pluralidade, pois somos
todos iguais como humanos, mas de um modo queucadamais sera igual ao outro por sua
natureza. Em suma, o trabalho assegura a sobreiavéa individuo e a vida da espécie; a
obra, que é o artefato humano, proporciona a didatie da vida mortal e a acédo, na medida
em que funda e preserva corpos politicos, criandicdo para a memoria, a histéria. Arendt
conclui que os homens sao seres condicionados temas condigdes produzidas por eles
mesmos, ou seja, tudo o que adentra o mundo hupmaresforcos trazidos por eles proprios,
torna-se parte da condicdo humana como forca donditte. Na medida em que esta ativa, a
vida humana esta contida em um mundo de homensascieitas por eles. As atividades
humanas néo teriam nenhum sentido se as coisab@reEns ndo constituissem o ambiente
de cada uma delas e, na mesma proporc¢ao, essentaiee nascemos nao existiria sem:

a) A atividade humana que o produziu;

b) As coisas que o mantém, por exemplo, das terrasltieo;

c) O que o estabeleceu pela organizagéo, no casajpo jgolitico.

A autora acha que nenhuma vida humana seria pbseivea presenca de outras vidas

humanas, direta ou indiretamente.
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Diferenciando a atividade da obra da atividade rdbalho, Arendt explica que a

primeira termina com a conclusdo de um objeto prgara inseri-lo no mundo de coisas,

enquanto que a segunda se assemelha ao circuloodesgo bioldégico do organismo,

findando, apenas, com a morte deste organismcexXpléica que, ao definir o trabalho como

um metabolismo do homem com a natureza, Marx (1@8%)encia que se trata de um

processo fisioldgico e que o trabalho e o consuinod®is estagios interdependentes do ciclo

da vida bioldgica, ou seja, um é sustentado petmotirabalhar e consumir andam em tal

proximidade que chegam a parecer o0 mesmo movimepui®, mal termina, precisa ser

recomecgado, em uma intensa “necessidade de stbsistno afirmou Locke apud Arendt

(2010), que comanda tanto um quanto o outro.

Baseado no que disse alguns autores, Arendt eypi@scensao do trabalho, da mais

baixa posicdo hierarquica até a mais alta categoo@o a mais estimada das atividades

humanas e enumerou os seus conceitos como desziQaadro 1.

Quadro 1 - Definicbes de trabalho

da

AUTOR DEFINICAO DE TRABALHO FOCO
LOCKE Fonte de toda propriedade Instituicdo dappedlade privada como base
sociedade
SMITH Fonte de toda riqueza Explicar e assegunarogressdo desenfreada
uma acumulacao ilimitada de riqueza
MARX Fonte de toda produtividade e expressaq d@aabalho como tal
propria humanidade do homem

Fonte: Arendt (2010).

O trabalho significava para Marx (1985) a “reprditugla vida do proprio individuo”

e 0 que lhe assegura a sobrevivéncia, a0 mesmootempque a procriagdo garantia a

sobrevivéncia de uma espécie.

Arendt chama de “béncéo do trabalho” o modo hun@sm@xperimentar estar vivo

com satisfacdo e diz que a recompensa das fadigesas de cada atividade esta na propria

fertiidade da natureza, na esperanca de que, mesmoos 0ssos do oficio presentes,

permanecera uma parte desta natureza no futurdedcgndentes daqueles que cumpriram o

seu dever, trabalhando. A “béncéo do trabalho’uzask onde o esforco e a gratificacéo estéo

tdo unidos quanto a producao e o consumo dos rdeissbsisténcia. Na mesma proporc¢ao, a

felicidade participa deste processo assim comoaaepresta presente no funcionamento de

um corpo saudavel. Na opinido da autora, o didétdouscar essa felicidade é idéntico ao

direito a vida e isso se diferencia da fortuna, guara e pode depender da sorte e do acaso.
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Embora muitas pessoas busquem a fortuna, ao aeathaéo necessariamente acham a
felicidade.

Na hora de decisdes importantes sobre a sua vi&oaeou social, a satisfacdo no
trabalho € o que mais pesa e favorece. Quando oiohario se sente vinculado a
organizacdo, demora a aceitar qualquer desliganfienttonal ou institucional e persiste em
continuar ligado aquela organizacao por se aclga-pleave para o progresso da organizacao
(CAMBOIM et al, 2011).

A aposentadoria, no geral, € a maior transicaoiaea das pessoas e esta associada a
perda do trabalho, o que a eleva a maior perdalsconsiderando outras perdas associadas
ao fim do exercicio laboral. Pessoas antes dedicadatrabalho por muito tempo ficam
diantes do grande desafio de aproveitar a vidacsémabalho e otimizar o tempo disponivel.
(FRANCA, 2009; NOVO E FOLHA, 2010). A dedicacao wmabalho voluntario deve estar
incluida na alocacdo de tempo durante a aposerdad@ndo possivel, até mesmo, pela
reinsercdo dos aposentados em projetos sociaisiaie aganizagdes. Outro aspecto que
influencia na decisdo de se aposentar € o vinceloachizades feitas no contexto
organizacional, pois essas remetem a identidadpata®as e os trabalhadores temem perdé-
las ao se aposentar (FRANCA, 2009).

A influéncia maior na decisdo de uma aposentadintza do parceiro do funcionario,
considerando que a maioria dos executivos vivia mte;ao matrimonial, segundo Franca
(2009) que, por isso, aponta a importancia dagyaaitdo dos conjuges nos Programas de
Preparacédo para a Aposentadoria (PPAs) e indicka ajoe esses programas devam incluir
em seus conteudos simulagfes de conflitos fansliacasionados por esta mudanca de vida e
suas possiveis solu¢bes. Em sua conclusédo, Franf&)(reforca o estimulo ao trabalho
voluntario como forma do recém-aposentado desenapemm novo papel na sociedade,
sugerindo a criacdo de cooperativa de aposentadm®jetos em favor da melhoria da
gualidade de vida coletiva.

O trabalhador esta acostumado a encarar o aposestat participante de um grupo
de “fora”, segundo Novo e Folha (2010) e, ao lonlgs anos de trabalho em comum,
vinculos de afeto sdo desenvolvidos, as relacoestseitam, a equipe apresenta costumes
peculiares e quanto maior a integracdo entre etepréprio trabalho compartilhado, maior a
dificuldade no momento da separagao.

Apesar de ser uma das compensacdes do trabalaperod praticado pouco durante a
vida ativa e seria utopia pensar que substituda die trabalho facilmente na aposentadoria.

Considerando até mesmo as situacdes financeirareguilédbradas na aposentadoria, o tempo
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livre nem sempre é compensado aos momentos fagsilede lazer. O trabalho faz bastante
falta e quanto mais alto o cargo, mais forte o apeegle e isso ndo esta relacionado sempre
aos altos salarios oferecidos, mas principalmeamtastatus e ao poder (FRANCA, 2009).

Zanelli e Silva (1996) apud Novo e Folha (2010)ncam de “descarte da laranja” o
momento da transicdo da vida ativa a inatividadementando que as dificuldades
apresentadas no momento do rompimento com a osg@tiza qual dedicaram tempos de
suas vidas se confundem com a ruptura com o meadufvo, acrescentando que, na
sociedade capitalista, 0 homem possui valor a raeglié produz e deixa de ser “Gtil” quando
nao mais produz.

O risco de perder o emprego tornou-se a preocugagémpal entre os trabalhadores
no Brasil, segundo Peres (2004). Entre as décaelak980 e 1990, os cortes em massa
tiveram um crescimento consideravel como respostariages orcamentarias, em todos os
niveis de trabalhadores sobrepondo o desemprego oofantasma do fim do século XX.
Antes de ser um ato, a demissao € um processs Rdata que quando existem jogos de
manipulacdo dentro da organizacdo, este procesde per iniciado quando reunides
estratégicas, participacdo em treinamentos, viagemstros eventos importantes deixam de
fazer parte da agenda do funcionario, passandn,dsser uma estratégia de exclusao interna.
Os empregados sao tomados por sentimentos de predséo e estresse.

Os programas de qualidade de vida no trabalho (Q&8&m criados, de acordo com
Davis e Newstrom (1996) para deixar o ambiente rozgaional mais humanizado, tendo
como objetivo principal atender todas as necessgldds trabalhadores, das mais basicas as
mais altas de suas aspiragoes, aproveitando akdhdbs e proporcionando um clima que
encoraja o crescimento de suas capacidades, jélgaesao recursos humanos a serem
desenvolvidos e ndo apenas usados.

Cavassani et al (2006) justificam que, por estaruemambiente globalizado e, ao
mesmo tempo competitivo, a busca por resultado®rgsizacdes torna-se mais acentuada,
exigindo que os seus trabalhadores suportem caman@ressdes. E, em contrapartida, as
organizacdes procuram investir em programas de Qara melhoria do bem estar interno e,
consequentemente, de seus resultados. Eles desjaeamtrabalho vem, ao longo dos anos,
ocupando a maior parte do tempo do homem, deixdader apenas o modo de suprir as suas
necessidades bésicas para ser, principalmenteaadRésolucdo Industrial, o ponto central de
sua vida, o local onde ele dedica muitos de sdosces, passa a maior parte do seu tempo,
mais do que, inclusive, com a sua familia e amigtsalmente, com o avanco da tecnologia,

o local de trabalho pode ser em qualquer lugarcasa, nos hotéis, fazendo ainda mais a vida
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do individuo girar em funcéo do trabalho, percelesnrmesmos autores completando que, por
sua vez, as organiza¢cdes notam que sao os trabedsaglie tém a capacidade de raciocinio,
de criatividade, de busca por solucdes de problemasdo as maquinas, passando a
preocupar-se em oferecer um ambiente mais con&yt@speitoso, seguro.

Vilela (2003) explica que os estudos desenvolvicms inicio nos anos 80 por uma
equipe de pesquisadores conhecida pela sigla MOMeaning of Work International
Research Team, tornaram-se referéncia de conhecimentos sobre o tqabalho significa. De
acordo com uma pesquisa dessa equipe abordanaath remunerado feita em oito paises,
envolvendo quinze mil participantes entre estudantempregados, aposentados,
desempregados e representantes de varias profise@egrandes dimensdes descrevem o
significado do trabalho (MOW, 1987 apud SANTOS, @01

a) A centralidade de trabalho — crenca geral sobneeoogtrabalho significa na vida
do individuo;

b) Normas societais — dizem respeito aos direitosraloatho (cada pessoa tem o
direito de um trabalho significativo e interessante

c) Resultados valorados - satisfacGes proporcionadaantd e depois do
desempenho das atividades do trabalho na vidadildddinio

d) Objetivos valorizados — aspectos relevantes naaggitu do trabalho, como:
atividade interessante, remuneragéo, oportuniddeesarreira, seguranga, entre
outros.

Além disso, seis grupos foram definidos e denonusatt “padrdes”, classificados de
A a F, com as seguintes caracteristicas (MOW, B8d SANTOS, 2010):

a) Padrao A - o trabalho agrega valor as coisas; des@ satisfagGes pelo seu
trabalho; vocé recebe remuneracdo para desenvwlvé-|

b) Padrdo B — existe um vinculo ao realiza-lo; vocéebe remuneracdo para
desenvolvé-lo; vocé o realiza para contribuir coso@edade

c) Padrdo C — outras pessoas sao beneficiadas coaliza¢do do seu trabalho;
vocé recebe remuneracdo para desenvolvé-lo; contridim a sociedade; exige
esforcgo fisico

d) Padrdo D — vocé recebe remuneracdo para deserwple®@mpbe as suas
tarefas; alguém dita 0 que vocé deve fazer; ndonatatividade agradavel

e) Padrao E — o trabalho exige esforcos fisico e meviiaé recebe remuneragéo
para fazé-lo, mas ndo é uma atividade agradavel

f) Padrdo F — ha horarios a serem cumpridos; voc&eeasenuneracao para fazé-
lo; compde as suas tarefas.

Santos (2010) atenta para o fato de a remunerac&ao citada em todos os padrdes,
compondo a definicdo do trabalho e diz que os &sad vincularam ao trabalho valores
positivos nos padrdes A, B e C, neutralidade nogua# e valores negativos nos padrées D e
E.
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2.5 UM AMBIENTE ORGANIZACIONAL FAVORAVEL

“O Principe”, um classico da literatura, orientanalhor posicdo a ser tomada pelo
lider perante vérias situacbes, em um manual de asgérito com foco no homem que
libertaria a Italia dos “barbaros”, unificando-a. dbra se concentra em instrucdes para
manobras na consecucédo e manutencdo do poder. &rabonncipal motivagédo do autor
Maquiavel fosse a patria, a sua fama de “maquievéfoi atribuida ao fato de se batalhar
com todas as armas possiveis. Ele faria assimyas mianeiras: mediante a lei ou mediante a
forca. Maquiavel (1997) inicia suas reflexdes dieigue quem domina uma provincia que
esteja apresentando diferencas, torna-se guiaemstefdos mais débeis, devendo procurar
enfraquecer os mais fortes, para que estes ndompieeim. Exemplificando os romanos em
suas provincias conquistadas, ele relata que estabeleceram col6nias enaltecendo os
menos fortes sem permitir-lhes um crescimento de frcas e, simultaneamente, abatiam os
mais fortes sem deixar que os outros adquirissestigio. Conclui dizendo que a prudéncia
foi exercitada, pois ndo se deve cuidar apenasirmbamvenientes presentes, mas também
visar os futuros ja que, prevenindo-os é facil idnos e caso, ao contrario, seja permitido
gue eles se avizinhem, o remédio ndo chega a teropual tornar-se-a incuravel.

A um principe € preciso ter a amizade do povo parge outra maneira, ndo tera
apoio diante das adversidades (MAQUIAVEL, 1997).

Associando esse trecho do livro com a realidadenck organizacéo, o principe seria
aquele gque governa e detém o poder, devendo seelacarado com efeito comparativo a
administracdo de uma organizagdo. Responsavelrggartdiretrizes para alcancar os seus
objetivos internos e externos, a administracdo safédela com a rotina burocratica, os
conflitos entre as pessoas que a compdem, a et@#lwordo produto com qualidade, a
conquista e manutencao do cliente. E, para sediani@ neste campo de batalha, precisa
estar equilibrada, principalmente internamentejauilo dos seus, prestando atengédo em suas
necessidades.

2.5.1 A Socializagao Organizacional

A socializag&o organizacional ou o processamenfeedsoas significa o modo que as
experiéncias de aprendizagem de pessoas recémesdn@in um novo papel, status ou cargo
sao influenciadas por outras pessoas ja atuantéeod#o mesmo ambiente. O autor desta

definicdo, John Van Maanen apud Fleury at al (1998) que “a socializacdo molda a
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pessoa” e que as organizacdes tém o poder de estabimodelos de socializagdo que traréo
certas tendéncias de comportamento. Um fato novanmaiente organizacional ou alguma
modificagcdo significativa podem ocasionar uma aftf@o drastica da identidade
organizacional ou, segundo Fleury et al (1996)uralgs vezes, até mesmo dramatica. E
seguem dizendo que outras mudancas podem serifitsigtes, mas em qualquer uma dessas
alteracdes, pode ocorrer o chamado “choque delael@? quando alguém é submetido a uma
transicdo. Especificamente neste caso, os autaesspdificam a conduta de um novato que
chega e ira tornar-se membro da organizacdo. @segunhcentivam a socializacao individual
e coletiva dos funcionéarios dizendo que, quandoupa@alcanca a socializacédo, desenvolve
um pensamento coletivo de estarem “todos no mesmuw’b Sendo assim, automaticamente
podem criar certa resisténcia a novatos e encatgomsadilemas no que se refere aos
objetivos gerenciais e aqueles assumidos pelo gguyando existem divergéncias entre eles.
O grau de compartiihamento do mesmo destino irtnidef forca de compreenséo interna
desse grupo, concordam os autores, completand@uambientes com o nivel mais alto de
competicdo, onde o sucesso de um force o fracasswitdo, as redes sociais de apoio que
mantém o grupo coeso podem ser rompidas. Citamatgiemas organizacdes utilizam a
estratégia de socializagdo organizacional para@sséo de um cargo importante, como, por
exemplo, o de diretor e os resultados individugie depender dos relacionamentos afetivos
desenvolvidos ou ndo entre o sucessor-aprendimestre. Serd um processo bem sucedido
se existir uma alta afeicdo onde o sucessor irlteana importancia do seu novo desafio. Se
existe pouca integracdo entre eles ou poucos wscol andamento da socializacdo pode
romper-se e ndo acontecer a transicao.

As relacbes entre os funcionarios dentro de umanizgcao podem ser tdo relevantes
quanto as suas relacdes de trabalho, opinam Davasastrom (1996), explicando que, em
um planejamento de um sistema, perde-se tempo aa®jpt exclusivamente relacées de
trabalho, ignorando as relagbes entre os trabalbado

Segundo Vergara (2010), novas estruturas organizaisi vém surgindo, fragilizando
a tradicional piramide hierarquica, quebrando l@seque separam a organizacdo de seu
ambiente e causando a reducdo dos niveis hieraggpela horizontalizacdo das estruturas.
As decisdes ficam mais perto dos clientes e a @agdo das pessoas internamente é
acentuada, ampliando o conceito de delegacdo. Quandeconhecimento existe na
organizacao, a pessoa se sente plena e fica capideicr potencialidades, talentos por vezes

desconhecidos por eles mesmos. Esse reconhecimped® vir do chefe, da equipe, do
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cliente, do mercado e se manifesta por meio da g@géam por entrega de prémios, de uma
simples palavra ou, somente, de um olhar atengomsdyua a autora.

Griffin (1994) afirma que as opinides dos empregadonca devem ser ignoradas
porque sao importantes no desenvolvimento da arggéo. Se os funcionarios nao tém
oportunidade de serem eles mesmos, podem prejud@maministracdo da organizagéao, e faz
parte de uma administracdo competente estar a paralidade de seus funcionarios,
individualmente ou em grupo. Identificando e atemiieessas necessidades, a organizacao
estara mais protegida contra as ameacas tantaoegtequanto interiores. O autor diz que um
ato humano e benevolente alcancara sempre maiste ohes homens do que atos impostos,
violentos ou ferozes.

Moscovici (1997) ndo quer parecer chocante, arteag¢ao é ser realista ao dizer que:
“[...] o objetivo final da organizacédo ainda néa delicidade do homem, mas o seu lucro
maior.”, masafirma que, motivadas pela competitividade brutalnével global existente
atualmente, as organiza¢gfes buscam descobrir &zdeariaveis que as levem a aumentar a
sua competitividade e, dentro desse contexto, sagltam para a questdo da emoc¢ao no
ambiente de trabalho. Moscovici (1997) aponta dAeempresa que desenvolver melhor
emocionalmente os seus empregados terd uma pesigieetitiva mais avancada”.

Um aspecto relevante, na visdo de De Masi (2000e<%timulo a criatividade. Em sua
opinido, as organizacdbes mantém seus empregadosinemmivel limitado de ideias,
envolvendo-0os em burocracias que os levam a perdapacidade de invencao, utilizando
apenas as suas capacidades executivas. De Maguédizjuanto mais a organizacdo tem
capacidade em permitir um ambiente propicio aiciilEtde, mais eficiente ela sera. Ou seja,
€ importante que um tempo livre seja destinadocékzracio, a coletividade, ao corpo e a
mente de cada um.

O valor pessoal do individuo é enaltecido por $2040), quando ele faz comentarios
destacando que este deve ser considerado difetesitdemais fatores de producédo porque €
de uma ordem mais elevada. E, sendo assim, respeélignidade devem ser direcionados a
todas as pessoas. O autor chama atencédo a redpesamtimento de frustracédo, definindo-o
como o bloqueio sofrido diante de uma meta a sEmghda. Segundo 0 mesmo autor, 0
ambiente de trabalho € o fator que mais influeneigativamente o rendimento, portanto o
principal impedimento ao desenvolvimento pessoaldie¢cdo da organizacdo tem esse
desafio: eliminar as causas da frustracdo acemuarghtisfacdo dos empregados e os seus
amadurecimentos. A emoc¢ao negativa causada peltaigéo pode atingir um nivel que

predomina sobre a razdo de modo que provoca umangadcomportamental podendo
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eliminar até o discernimento. Soto continua, afird@aque, em organizacdes que se libertam
de frustracbes, as pessoas buscam e/ou aceitamva @b contrario acontece com
organizacdes com alto indice de frustracdo ondam ale temerem 0 novo, as pessoas
conservam a hostilidade diante de qualquer insdwmag mudanca tornando-se destrutivas,
desmotivadas, limitadas quanto a aprendizagemracgrécidas no desenvolvimento pessoal.
Algumas condutas sdo manifestadas como: agregsfiessao, fixacao, resignacao, projecao,
inversdo de condutas, entre outras. O autor comaplicando que 0s grupos se formam
porque as pessoas possuem necessidades comunsapraesafios semelhantes, interesses,
desejam alcancar as mesmas metas. Outros, ainda, pfmximidade fisica, por
desempenharem atividades niveladas. Quando um gi&patende as necessidades de seus
individuos, continuar pertencendo a ele se torsatiessante.

Davenport e Prusak (1998) defendem que a Unicaagemt sustentavel que a
organizacdo possui é aquilo que ela coletivameatie,sa eficiéncia com que ela aproveita o
gue sabe e a prontiddo com que ela conquista@apivos conhecimentos.

Moscovici (2007) acrescenta que ninguém fica imarteoca com outros individuos

no grupo.
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Figura 1 - Interagao dos sistemas pessoal, inteopee organizacional
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Fonte: Moscovici (2007).

Segundo a autora, o sistema pessoal sempre est@gintlo com 0s sistemas pessoais
dos outros e com o sistema organizacional (FigyraNth ambiente organizacional, cada
individuo tem relacionamentos com outros, que assummodalidades especificas
influenciando o comportamento individual. Esteac&gnamentos entre os individuos reidnem
como fatores importantes na conduta: poder, exjpexsa demandas e afetividades em
variadas intensidades. A organizacdo também expmsgetivos e demandas aceitados ou
rejeitados pelos funcionarios, compondo uma teternsa de relacfes formais e informais,
explicitas ou implicitas. Moscovici (2007) continua explicacdo dizendo que no
relacionamento humano ha sempre uma pessoa quehaetgoder sobre outra(s). No grupo
de trabalho, isso pode ser decidido legitimameptéodma hierarquica, mas o lider ndo € o
anico a ter influéncia social. Outras modalidadespdder existem e outros membros da
organizacdo podem, assim, assumir liderancas imaisrmfacilitando ou até mesmo

dificultando a acéo da organizacéo ou de seu figderal.
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Boa parte da socializacdo, de acordo com a visadidgberg (2009), acontece de
modo informal dentro da organizacdo, em contrada@aistema formal de autoridade. A
organizacdo usa a doutrinacdo como modo formalodmlgzar os seus membros em seu
proprio beneficio, submetendo-os a parametradeslgn, que séo as habilidades que alteram
um sistema.

Aranha e Martins (1993) dizem que o individuo eea sbjeto de amor buscam o
encontro, que é o estabelecimento de vinculos.s8jalee unido com o outro estabelece um
tipo de vinculo paradoxal ja que o “amante catigeapser amado livremente” e relatam o
paradoxo no amor: ele deve ser uma unido entrgraseou seja, dois unidos, porém,
individuais. As pessoas procuram a fusdo com ooogtrando ndo conseguem viver a
ambiguidade dessa experiéncia, o que resulta mka pler individualidade ou entdo evitam o
envolvimento por temer perder-se de si mesmo. tE@izam que o maior risco do amor é a
separacao, a perda do seu objeto amado. Quand®@ acorrompimento, a pessoa que ama
precisa de uma reestruturacdo porque o seu sesbanglser do outro, mesmo quando ha a
preservacao da individualidade.

Assim, trazendo para o ambito do trabalho, muitaes as pessoas se identificam de
tal forma com o seu ambiente profissional que sa&fucmlem com suas préprias vidas
privadas. Quando o perdem, perdem-se a si mesmatis@ando pela o6tica da Organizacdo,
caso ela possua alguém em determinado cargo gdeadaan tal ponto de confundir-se com a
propria organizacao, o afastamento deste funcioméde abalar totalmente suas estruturas.

Soto (2010) afirma que sao importantes desafios cdpital intelectual e da
competitividade das organizacdes: a sua culturanizgcional e a selecao de seu pessoal. A
primeira engloba a lealdade, o comprometimentoisado e a organizacao deve ser cautelosa
guanto a criar uma cultura que promove trés lealstad da pessoa, a dos clientes e a dos
fornecedores. Ja a qualidade do seu pessoal indear proporcionalmente a qualidade dos
produtos e servicos da organizacdo. Além de expmEag competéncias técnicas e
resultados, a lealdade, os valores e as saudeslineeamocional sdo o que a organizagado
competitiva deve considerar, pois ndo sO a busmlegdo, mas, ainda, a estabilidade sadia
dos funcionarios e o planejamento de carreiraveddeséo o principal desafio organizacional.

O mesmo autor opina que tudo muda no universo etaples nds devemos deixar
algumas coisas para tras, para estas nao seresfotraadas em bagagem adicional como
obstaculo para transitar livremente. A parte liteemte viva da organizacdo sdo as pessoas
gue a compdem. Todas elas, desde seus operargsuatdirigentes. E apos criarem a cultura

organizacional, estas pessoas fazem do traballbopadgeroso ou, ao contrario, até mesmo



41

destrutivo. Sendo assim, as mudangas existem p@&ra rganizacao prospere ao mesmo
tempo em que seja um ambiente saudavel de trabafism se consegue através da qualidade
de suas relagdes interpessoais.

A inovacdo organizacional acontece somente quaneimeatos do passado séo
abandonados. Assim, 0s recursos, principalmente@ssos humanos sao liberados para
desenvolver 0 novo, pois 0 maior obsticulo existerds organizacbes € a relutancia em
deixar o passado (DRUCKER, 1997 apud PERES, 2004).

Reeve (2011) diz que alguns ambientes mostramveedfeeis ao apoiar e estimular a
necessidade de autonomia do individuo. Diferentgedem permissivos ou indiferentes, estes
ambientes incentivam as pessoas a irem ao encdetrgeus interesses, catalisando a
motivacdo e os desafios pessoais. Ja 0 oposto aesliente € controlador, direcionando o
comportamento do individuo para onde acha correto.

A partir da década de 80, conforme Wieczynski (2081psicopatologia do trabalho
percebe o sofrimento humano na relagdo psiquicacctabalho. A organizacao do trabalho,
como condi¢cbes quimicas, fisicas, bioldgicas, dessde tarefas e relagbes construidas a
partir dos proprios colegas, pode desencadeardrans psiquicos e afetar a salude mental.
McGregor (1999) diz que na relagéo interdependentee superior e subordinado, quem
determina a qualidade do relacionamento € o supemobora as atitudes dos subordinados
influenciem, j& que ndo tem como confiar em um mdibado incompetente, desonesto ou
hostil. Aléem das personalidades, algumas vezesripativeis entre si. Assim, € tolice falar
sobre expectativas positivas, confianca e um cliaalavel, sendo a Unica solucao, o término
da relagao por transferéncia ou demissao.

Temos uma necessidade psicologica de competénmitnsTquerem desenvolver os
seus potenciais, mostrar as suas habilidades amagrlas, nos diversos aspectos da vida
como relacdes pessoais, trabalho, nos esportestelila desafio, as pessoas se esforcam para
alcancar ou transpor os seus limites. Os ambi@megque nos encontramos podem satisfazer
ou frustrar as nossas competéncias. O que irdazaisa nossa necessidade de competéncia é
o feedback favoravel (REEVE, 2011).

2.6 AMBIENTE ENLUTADO

Goleman (1995) diz que um dos estados de espéitesmais compreende esforgos
para ser evitado € a tristeza. Aquela que decarenda perda significante tem algumas

consequéncias, a0 menos temporarias, como: faltatelesse por prazeres, foco na perda e
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consumo da energia para o novo. Porém, segundton ajustar-se a uma grande perda é
uma das principais funcdes da tristeza.

Aguiar e Durédes (2008) explicam que, antes, a distaclasse trabalhadora estava
focada em melhores condi¢cdes de trabalho, mas, @oreestruturacdo produtiva por
mudancas ocorridas na forma da organizagdo dolhab® novas tecnologias surgidas
substituindo o homem, a precarizagdo do trabalte dxposta quando essa mesma classe
trabalhadora passa a lutar apenas para manterggegada, embora iSso custe renunciar a
direitos conquistados. As propostas das organizagéénidas como humanizadas expdem
uma realidade de exclusédo e perversidade paraisesgregados.

Ratey (2012) fala sobre ansiedade como uma reagédwmameaca que ocorre em um
determinado momento da resposta ao estresse, pralmsua atencao para que vocé enfrente
o desafio. Ele ressalta os sintomas fisicos comséte tremor, palpitacées cardiacas, suor,
dores no peito. Os sintomas emocionais sao meai;&e esses sintomas dominam sua
consciéncia sem uma ameaca concreta, € um transteransiedade.

Drucker (1975) diz que o gerente eficaz possui veks;d0es humanas ndo somente
por seus relacionamentos com as outras pessoastamé&m, por focalizar as contribuicbes
em seu trabalho, fazendo com que, consequentenseiaterelacdes sejam produtivas, a Unica
definicdo que deve ser valida para “boas relacdesahas”. O autor opina que sentimentos
bons seguidos de palavras déceis ndo tém sentigonase ndo existir um relacionamento
focalizado na tarefa e que, por outro angulo, uatavpa dura néo tera efeitos negativos sobre
um relacionamento que produz os resultados espe@aia todos os envolvidos. Drucker
enfatiza a focalizagdo na contribuicdo acreditamdoseguir, assim, dar relevancia aos
acontecimentos, liderar uma equipe integrada e rgaxeos resultados almejados pela
organizacao tornando a sua forca produtiva, sabgnepode comecar pelo que um homem é

capaz de fazer e ndo pelo que uma funcéo exige dele

2.7 A RESPONSABILIDADE DA GESTAO DE PESSOAS

Na forma de demonstrar que um novo formato de encamgestdo de pessoas por
parte das organizacbes vem surgindo, Dutra (208f)ica que o desenvolvimento da
organizacdo se relaciona diretamente com a suacidaga em desenvolver pessoas
respeitando suas individualidades. De acordo cemaefjestdo de pessoas deve ser integrada
com politicas e praticas que atendam aos interesgass e também as suas expectativas

oferecendo uma visédo clara sobre a contribuicA@ata pessoa e uma visdo do que a
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organizacdo pode oferecer em retribuicdo. As orgades dependem cada vez mais do grau
de comprometimento das pessoas com seus objefitrasegicos. 1sso ndo se constroi apenas
com discursos convincentes sobre 0s objetivosispe@iamportancia da organizagéo, ou com

salarios e beneficios, mas, sim, no correspondexpsctativas ao longo do presente e do
futuro (DUTRA, 2006).

Drucker (2007) concorda com essa exposicdo acresuenque a chave da eficacia é
o foco na contribuicdo, com varios significadosjspoada organizacdo precisa ter bom
desempenho em trés areas principais: resultad@&toslir construcdo de valores e sua
confirmacéo e construgéo de desenvolvimento deopegsara o futuro.

Gramigna (2007) justifica porque investir nas passexplicando que fazem o sucesso
ou o fracasso da organizacdo. Sem elas, a tecaahegessaria ou inovadora nao funciona.
As pessoas sentem necessidade em integrar seusssaniim objetivo coletivo. Trazem
histérias de vida, emocdes, valores e expectatevalocam seu talento a favor das
organizacfes quando encontram um ambiente favoeawssas expectativas e sdo leais a
guem as respeitam, dao oportunidades e as valarizam

Ulrich (1998) encara os profissionais de RH comefédsores dos funcionarios”
explicando que estdo em constante busca pela mgaotelo equilibrio entre demandas e
recursos, além de apontarem maneiras criativas rdemgyer o desenvolvimento dos
funcionéarios para que ndo sejam esmagados pela guganizacdo espera deles. Assim, de
acordo com a sua teoria, no intuito de otimizaroatribuicdo dos funcionarios, esse
profissional faz o intermédio entre eles e a ommgédo garantindo a satisfacdo de
expectativas. Para tal, precisam atuar em totdlatnidade de suas a¢cées com credibilidade
perante os empregados por sempre 0s escutarerpe#taesm suas confidéncias. Eles séo a
sua voz dentro da organizacdo, a garantia de queiass preocupacdes serdo expostas e
ouvidas e o instrumento que os auxilia em ateratkrst as demandas que Ihe séo feitas.

Durbrin (2006) diz que o conflito organizacionatesponsavel por, ao menos, 20 %
das atividades gerenciais e cita como uma dass@niecipais mudancas percebidas de modo
negativo. Exemplifica a demissdo e pontua dizena® @ empregado que sai da folha de
pagamento ndo se mantém em conflito na organizat@® ps sobreviventes sim, pois podem
sentir pelo colega que partiu: culpa, raiva e l@omplementa que o conflito disfuncional,
aquele em que a disputa ou desacordo prejudicaganiaacdo, é destrutivo em varios
aspectos como desperdicio de tempo e energia ddevitp caminho para alcancar metas em

troca de gerenciar os conflitos decorrentes.
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Sobre a Gestdo com Pessoas, Davel e Vergara (8e@f)dem que esta se torna a
atividade principal para as organizagfes sobresimecom sSucessO ja que as pessoas
constituem o principio fundamental de suas dinasnigerescentando vida as suas atividades,
inovando, criando, reconstruindo contextos e siitesconde a organizacdo alcance uma
posicdo competitiva diferenciada com clientes, oamntes e em todos os ambientes de
negocios. ligen e Klein (1988, apud BASTOS, 2007jemh que o reconhecimento
progressivo da importancia dos pensamentos e &geanos em comporem a natureza das
organizacdes nao as reduz a apenas resultadosivogdie seus componentes.

Senge (1998) explica o pensamento sistémico comdos@&ma disciplina para
enxergar o “todo”. Uma referéncia para ver int@e&namentos, e nio, eventos. E necessario
té-lo, pois estamos desamparados diante da cordptexique mina a confianca e a
responsabilidade como naquela frase: “Nao posser faada, é o sistema que funciona
assim”. Mas o pensamento sistémico faz a funcdantidoto para a sensacdo de impoténcia
de pertencermos a uma era da interdependéncian€ampento sistémico é a “52 disciplina”
do autor porgque é aquela pedra fundamental comateitante de todas as disciplinas descritas
no seu livro que envolvem uma mudanca de mentaigaenxergar a parte para ver o todo,
de considerar as pessoas como participantes gtiaformam realidades.

Magretta (1990, apud BITTENCOURT et al, 2010) eelgiie o uso de tecnologias de
informag&o e comunicagédo provocou profundas tramsfgdes sociais, internacionalizagao
dos mercados e competicdo global, as organizag@ssumm a ser entendidas como sistemas
sociais, onde fontes de calor estdo internalizadasnente e nos coracdes das pessoas.
Segundo Bittencourt e colaboradores (2010), complereque profissionais competentes e
comprometidos sdo essenciais para a sobrevivémgaanvolvimento das organizacgdes torna
a busca e retencédo de talentos um desafio conéinpor isso, a gestdo de pessoas no seu
modelo atual assume mais essa responsabilidadeo faior Gnico que destaca a organizacao
de seus concorrentes é a qualidade de seu pessssd eesponsabilidade é compartilhada e
distribuida por toda a estrutura organizaciona@ uma atribuicdo restrita a area de RH, pois
cada gestor € um gestor de pessoas ja que selgmenaas para trabalhar em sua area e é
responsavel pela motivacdo, desenvolvimento, atitarsento e promocdo de um clima
organizacional excelente.

Bittencourt et al (2010) conceituam o dominio paksomo a capacidade continua de
ter uma visdo pessoal clara de futuro e de enxelgativamente a realidade, a capacidade

para que o individuo possa perseguir seus propaloses ao inves de ser influenciado pelas
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circunstancias. Apresentar dominio pessoal é mskiino processo criativo e ampliar o
espaco proprio de influéncia criando um sentideida especial.

Araujo e Garcia (2009), referindo-se a saude eraega do trabalho, enfatizam que é
necessario para a organizacao conhecer suas bestggara nao ser atingida por surpresas e
dizem que perdas consideraveis enfraguecem intemtanuma organizagdo, desencadeando
gastos imediatos quando poderiam ser problemadvids® rapidamente ou permanecer
deficiente apenas por um periodo de tempo. Posteide, na visdo dos mesmos autores, a
producao € afetada, a prestacdo do servico é ddingique, consequentemente, chega até o
cliente em forma de deficiéncias no resultado fawmproduto. Eles ainda questionam qual a
posicdo do gestor de pessoas frente as mudancasizagjonais e opinam que esses
profissionais sdo responsaveis por acompanhadatigs de Treinamento e Desenvolvimento
(T&D), entre outras, fornecendo um melhor feedbaeka os demais gestores e a alta
administracdo, fundamental para o processo da iaagfio, mas seria dificilimo té-los como
principais responséaveis pela disseminacdo e magédeta cultura organizacional e atento a
oscilacdes culturais prejudiciais a organizacgao.

A cultura da organizacéo é cultivada a cada dezgda atitude e a cada situacéo que
surge, sendo formada por varias microculturas,raonlturas que tornam complexa a sua
centralizacdo, opinam Araujo e Garcia (2009) dipequae o ideal seria que cada gestor fosse
um pouco gestor de pessoas, titular da sua araedte As pessoas ndo sdo o maior ativo da
organizacdo, como muitos sugerem. Elas sdo a pr@pganizacdo, independente do seu
poder individual, constroem a cultura e os passssram dados. Araujo e Garcia (2009)
explicam a transformacéo da Administracado de pégswa geréncia de RH pela primeira ser
marcadamente juridico-trabalhista, chefiada em asudrganizacdes por profissionais de
Direito. Ja a transicdo da area de RH para a géstg@ssoas ndo possui um traco marcante
visivel, embora a mudanca exista. Nas gerénciaRHiendo havia um olhar para o todo
organizacional e na teoria e na pratica sobre gaettgpessoas propdem-se um envolvimento
maior da &rea. Esse divisor inexiste tdo claramgoi € comum encontrar organizacdes
usando a nomenclatura geréncia de RH, mas exerceffdiocdo de gestdo de pessoas, ou
seja, se envolvendo com as demais areas da orgaoiz® gestor de pessoas deve ter
habilidade em identificar faltas nos relacionamsimtterpessoais com o intuito de intensificar
a melhoria do clima organizacional e promover cedeslvimento pleno da organizacao. O
melhor clima alcancado néo exclui os conflitos, raaslui o conflito predador que traz a

instabilidade. O capital humano € o combustiveh jpgie se atinjam os objetivos.
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Camboim et al (2011) defendem que a quebra de igarad € importante e deve ser
incentivada pela organizacdo no sentido do seudnado buscar mais de si mesmo para, se
conhecendo melhor, agir conscientemente. A orgefiizadeve estimular novas visdes
pessoais e organizacionais. Assim deve ser tamléaposentadoria, 0 novo caminho a ser
encarado pelo funcionério pode ser acompanhadmpgdaizacdo. Metas pessoais devem ser
tracadas sem receios de desafios novos porquen,assi oportunidades serdao mais bem
aproveitadas.

Souki et al (2009) afirmam que a geréncia modemerga que o desempenho nao
deve ser medido em comparagdo com a participacdorghmizacdo no mercado ou 0S
retornos financeiros, mas sim, a partir de dimensi@eexpressao humana, como a satisfacao
no trabalho que identifica o nivel de bem estapudiissional no que diz respeito as suas
tarefas e aquelas organizacdes que nao valorizasnesepregados possuem dificuldades em
atrair e reter talentos. Niveis baixos de satisfagéddem causar transtornos ou onerar a
organizacao, portanto, ndo devem ser ignorados.

Dejours (2010) considera que a luta psiquica eevoBo somente os trabalhadores,
mas, também, os seus parentes, influenciando,simelua saude das criancas por serem
dependentes dos métodos de administracdo aos apipisis se submetem. Ele atribui uma
responsabilidade civica a administracdo das orged&s pelo poder de acdo que elas
exercem sobre o destino do sofrimento humano rgenizacfes, ja que as saudes mentais
das populacdes que possuem dependéncia afetivaegrabdos trabalhadores empregados
estdo ligados a ela.

Relata Drucker (1975) sobre o espirito de reali@aca

O que torna alguém um administrador é a respordaddd por sua participacdo nos
resultados conseguidos pela empresa e ndo a “smpbdade pelo trabalho

executado por terceiros”. E a responsabilidade padprio trabalho; e existe uma
especifica “funcdo do administrador”, e “fungGesnatstrativas” distintas. Existe

uma certa maneira de dirigir administradores: fgjetovo e autocontrole. Também
ha novas exigéncias, & medida que avancamos daid'maddinistracdo” para a

“organizacdo do conhecimento”. E, por dltimo, osnamstradores precisam ser
administrados a fim de que se produza neles umtespé realizacéo.

Drucker (1975) defende que a organizacdo é um rw@tado para um fim e ndo a
prépria finalidade em si, dizendo que um pré-ratuigara a salude organizacional é possuir
uma estrutura bem fundada baseada ndo exatameb#teza que ela exala, na clareza ou na
perfeita estrutura de sua organizacdo, mas, sidegempenho das pessoas. A finalidade de

uma organizacdo € permitir que pessoas comungegaltoisas incomuns. Para isso, nao
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precisa depender de “génios”, mas fazer com ques sesmuns trabalhem melhor do que
parece possivel, buscando todos os seus potercidibzando toda a forca elementar para

contribuir na realizacéo do trabalho dos demaistrakzando as suas deficiéncias.

O espirito de realizacéo requer que haja amplaeetisa para a exceléncia de cada
um. Maxima énfase deve ser dada aos pontos fostesdd/iduo — aquilo que ele é
capaz de fazer e ndo o que nao é capaz de re@RIICKER, 1975).

O ser humano é um recurso especifico que demaratidaples de quem trabalha com ele,
assim como o aperfeicoamento para torna-lo magupire. Porém, uma qualidade mostra-se
fundamental e principal para aprimorar pessoasgiitade de carater. Desenvolver a
administracdo nao significa mudar a personalidarldaimem e refazé-lo. O seu objetivo é
tornd-lo mais eficaz, utilizando totalmente a sogepcialidade. A organizacdo, segundo o
mesmo autor, pouco tem a ver com a personalidadgewempregado, pois 0 seu contrato de
trabalho exige dele dedicacdo e desempenho pafasiSentimentos como fidelidade, amor
nao estdo inseridos nas exigéncias da organizag@sim, a permissao dele realizar bem a
tarefa através daquilo que ela tem a oferecer. Gadeontribui & sua maneira, mas todos por
um objetivo comum. As contribuicdes devem ser afles umas as outras, sem atrito, sem
duplos esforcos, sem lacunas. O “moral” de umanizggdo nao significa que todos se dao
bem entre si. O seu desempenho é a resposta ecoatoanidade. Uma organizacdo humana
gue possui espirito de realizacdo tem a energ@upida maior que a soma dos esfor¢cos nela
aplicados, ou melhor, cria a energia. Isso nao tseyea por meios mecanicos. Esses
conservam a energia, mas ndo podem crid-la. Somentampo moral é possivel produzir
mais do que se fornece. E a moralidade citada iFAoedpeito a exortacdo, sermdes, etc.
Drucker (1975) prossegue dizendo que deve ser agpecificamente:

a) O desempenho. Este deve concentrar a maxima atelec@vganizacdo. Total
padrdo de desempenho para o grupo e cada um dentsgrantes. Nao devemos
entender por desempenho o éxito em tempo integrakim, a média de
aproveitamento: a tolerancia para os erros e, &®mm, fracassos, mas a nao
permissdo de complacéncia e baixos padroes.

b) Total atencdo voltada para as oportunidades, enn&oproblemas a enfrentar.
Obviamente, isso nao significa desprezar os pramegue possam surgir ou que
ja existam, mas concentrar suas forcas neles é jagdefesa e achar que vai indo
bem se as coisas néo apresentarem piora. O idaafdrmar as oportunidades em

resultados reais.
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c) As decisdes que envolvem as pessoas: suas colecagdrineracdes, beneficios,
promocdes, rebaixamento, demissdes devem espelhaalares da organizacao.
As decisbes sao o verdadeiro controle das orga@esacElas moldam o
comportamento da organizacdo mostrando a cadagesso a integra as suas
verdadeiras intencdes, o que pretende, 0 que prezpie reconhece em cada um.

d) A diretoria deve mostrar que a integridade monaérequisito indispensavel que
o empregado deve trazer consigo e demonstrar gge axnesma integridade de
si mesma. Nunca qualquer outra qualidade deve ficana do carater. Nem
inteligéncia, competéncia, brilho. Pessoas persécodestroem gente, que é a
riqueza maior que uma organiza¢do possui. Sendim,asespirito de realizacéo
sera destruido e, consequentemente, o desempenho.

O espirito de uma organizacdo vem a partir do &htoespirito dos dirigentes €

proporcional ao espirito da organizacdo, ndo inspmteu tamanho, finaliza Drucker.

2.7.1 PROGRAMA DE PREPARACAO PARA APOSENTADORIA PR

Franca e Carneiro (2009) enfocam no aumento dact&atpa de vida dos individuos
em um namero proporcional ao aumento de aposeirdad@xplicam que 0s programas de
preparacdo para a aposentadoria foram criados asilBro fim do século XX devendo
considerar a retomada laboral e varios aspectos ebativos, financeiros, sociais e de saude
dos trabalhadores.

Véarios paises adotaram os PPAs desenvolvendo-cartat ge diversos modelos,
porém, o modelo americano foi 0 mais predominalte.realiza cursos onde questbes de
interesse comum entre pessoas que caminham pgoasangadoria sdo debatidos, como
financas, saude, entre outros. Em 1974, no Cormgssserontologia realizado na Espanha
ficou definido que os empregados receberiam um paohamento em seus Ultimos cinco
anos de atividade profissional com o objetivo deré-los quanto as possiveis dificuldades a
serem enfrentadas no periodo pds-aposentadonia,dadrepara-los para uma atividade nova
e obter informacgdes sobre saude.

No Japado € comum entre as organizacdes optareesigotipo de acompanhamento e, a partir
dos 55 anos, o empregado e sua familia recebenoowite para participar de congressos e
sao estimulados a continuarem produzindo como faleneontinuidade profissional (NOVO
E FOLHA, 2010).
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Sobreira Netto e Pereira Netto (2008) dizem queor@mnizacbes sentiram uma
necessidade de criarem programas que amenizassemu@ancas sofridas pelos seus
funcionarios na etapa de transicdo do periodo deallno para um mais calmo, o da
aposentadoria. Segundo eles, no PPA, a organizigsenvolve atividades preparatorias e
aconselhamento dos seus participantes envolvendersds fatores, como psicolégicos,
administrativos, sociais, etc. E, sendo assim,garad responsabilidade social, visando um
ambiente saudavel e favoravel a realizacdo pessgabfissional dos seus empregados e
aumenta a sua capacidade de atrair e reter talé&dwse e Folha (2010) concordam com essa
explanagéo acrescentando que esses programascefeness ferramentas gerenciais, pois as
organizagdes, ao adotarem essa responsabilidasvidvem um duplo investimento:

a) sobre o0s pré-aposentados, que tendem a sentirdegizados com o
acompanhamento;

b) sobre os demais empregados que ficam, pois ests=va 0 respeito
dispensado pela organizagdo com o0s colegas, o enpde ta aumentar o
fortalecimento das relacdes de trabalho.

Silva, Almeida e Moraes (2008) sao favoraveis a&adalos PPAs pelas organizacoes.
Segundo eles, esse programa estimula aos pré-ggpdeeruma busca de participagcdo em
diferentes grupos sociais, resgatando amizadeenia enriquecimento e sentido para as
suas vidas.

Os PPAs sao criticados por Neri (1999 apud PERB84)2como estratégicos para
afastar o trabalhador da organizacdo e sua deaghage ndo com o real sentido dele como
investimento no seu futuro como ser humano. P&@84) diz que a velhice é banida ao
desprezo, pois representa a fase improdutiva delotisistema capitalista, porém, nao culpa
organizacdes inovadoras por realcarem estereotif@osdade com 0S Seus progressos
tecnoldgicos. Ele dirige suas criticas ao Estagutalesta e suas politicas sociais falhas de
incluséo do idoso na sociedade (Ramos 2001, ap®&EBE2004) e ao projeto de educacao
gue tem como base a formacéo intelectual da fa¢eatlalho para o processo produtivo.

A area de Gestdo de Pessoas deve preparar palestragnédicos, psicologos,
advogados, agentes do INSS, além de apresentarnmesitos com informacdes atualizadas
aos funcionarios que irdo participar do programapdeparacdo para aposentadoria. A
abordagem dos temas pode ser, segundo Silva, Adreditibraes (2008):

a) Mudanca na forma de estruturar o tempo;

b) Mudanca nos modos de relacionarem-se com fassli@olegas, subordinados,
superiores; vizinhos e outros;

c) As implicacgbes legais, bioldgicas, psicolégicasiais, familiares;
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d) A importancia e a forma de se buscarem alterasitie uso de suas capacidades e
talentos;

e) Depoimentos de aposentados bem sucedidos;

f) Outros assuntos afins;
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo serd abordado o modo como a pesquissaliaada. Serdo expostos
temas que correspondem a coleta e analise de dadasjzaces participantes da pesquisa,

método adotado para a sua realizagdo, populagiogra dos resultados.

3.1 METODO DE PESQUISA

Para a classificacdo desta pesquisa, tomamos caseoabexplicacdo apresentada por
Vergara (2000), que descreve a investigacdo exptimacomo aquela feita em uma area com
pouco conhecimento sistematizado tendo a naturezoiidagem e a descritiva, que expoe
caracteristicas de um fendmeno ou de uma populésdmm, quanto aos fins, a pesquisa foi
exploratoria, porque nao foram encontrados estudspecificos que abordem o
comportamento da organizacédo frente a situacaotdetoposta; e descritiva, porque relatou
percepcdes e expectativas pelo angulo do funcome testemunha a saida do colega, em
uma situacao provavel a ser vivida pelos demaismmomento futuro.

Quanto aos meios, a pesquisa foi de campo pordetocadados e informacdes de
organizacbes que vivenciaram a situacdo e foi fetameio de entrevistas e questionarios,
por apresentar a melhor opcdo para responder argargrincipal: De que forma o trabalho
do funcionario da organizacao é influenciado no mim em que ele sente luto pela a saida
do seu colega por demissdo ou aposentadoria?

Optamos pela pesquisa qualitativa a fim de propoesi uma maior abrangéncia da
percepcdo dos valores emocionais dos entrevistaldns de identificar pontos comuns e
também distintos entre eles, ja que vivenciaramidasde um colega de trabalho significante

na sua vida pessoal e profissional.

3.2 COLETA E ANALISE DE DADOS

As organizacdes estao caracterizadas como Org d,200rg 3 e Org 4 com a
finalidade de preservar as identidades dos entaelds, bem como a imagem das respectivas
organizacdes. Foram feitos contatos iniciais papliecao das entrevistas e, posteriormente,
para marcacdo das mesmas, que foram realizaddslgimne e complementadas por email.
Os questionarios foram enviados e respondidosipail €As trés empresas privadas pediram

sigilo em suas participacdes como forma de evitex@osi¢do, tendo concordado que seus
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funcionarios participassem por email e telefonepare a pesquisa nao interferisse em suas
atividades rotineiras. A organizagdo publica infoonque o seu site institucional seria a
melhor forma de obtencdo de dados oficiais. Osdeggidores foram escolhidos diante de

facilidades de acesso por relacionamentos pessoais.

Quadro 2 - Atuacao profissional dos participantes

ORGANIZACAO | SEGMENTO DE| MATRIZ AMOSTRA QUALITATIVA
ATUACAO PARTICIPANTE

ORG 1 Telefonia No Brasil, Rio deSede Regional Nordestge,

Janeiro Salvador

ORG 2 Construcéo e Recife Escritorio Sao Paulo
desenvolvimento imobiliarig

ORG 3 Fabrica e comércio deSalvador Loja Matriz, Salvador
confec¢cBes femininas

ORG 4 Secretaria de Educacdo |dBernambuco Escolas estaduais (1 na capital e
Estado de PE 2 no interior)

Fonte: dados da pesquisa.

Na primeira etapa, em dezembro/2012, foi realizado pré-teste na Org 3 pela
facilidade de acesso aos seus gestores e pelanlaxie da organizacdo, tendo esse primeiro
contato a finalidade de identificar possiveis fallda roteiro elaborado. Ap6s os ajustes na
pesquisa, as entrevistas aconteceram em janei/201

Foram entrevistadas, no total, doze pessoas (d#eres e dois homens) com idades
entre 28 e 65 anos. Os tempos de servico nas aeagdeis atuais variam entre 1 ano e meio e
27 anos, sendo os mais duradouros os servidoreicgmitda Org 4. A maioria dos
respondentes possui pos-graduacao, os demais adiragos e um possui mestrado. Apenas
uma pessoa tem somente o nivel médio concluidaslod entrevistados da Org 2 ndo tém
filhos, os demais, possuem ao menos um filho, careg@o do Entrevistado 3 da Org 1, que
nao tem. Quatro estdo em posicao de liderancapatmos demais apenas de subordinados.
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ORGANI- [ FUNCIONARIO | SEXO | IDADE| TEMPO | GRAU FILHOS | CARGO

ZACAO SERVICO | INSTRUCAO

ORG 1 Entrevistado 1 M 35 2 anos P6s-graduacag 01 Gerente de
Contas

ORG 1 Entrevistado 2 F 34 2 anos Pés-gradugcéo 01 nalista de
Marketing

ORG 1 Entrevistado 3 M 28 1 ano e 6 Graduacao Analista de

meses Marketing

ORG 2 Entrevistado 4 F 29 6 anos Pés-gradugcéo -1-Analista de
Personaliza
cao

ORG 2 Entrevistado 5 F 34 5 anos Mestrado Coordena-
dora de
Personaliza
cao

ORG 2 Entrevistado 6 F 34 3 anos P6s-gradugcéo -1-Arquiteta

ORG 3 Entrevistado 7 F 35 8 anos Graduacao 01 Gerente
Geral

ORG 3 Entrevistado 8 F 35 2 anos 2° grau 02 Vended@

ORG 3 Entrevistado 9 F 42 3 anos Graduacao 02 Gerente

ORG 4 Entrevistado 10 F 38 15 anos P6s-graduacao (2Professora

ORG 4 Entrevistado 11 | F 65 25 anos Graduacao 03 Diretora/
Profa
Aposentada

ORG 4 Entrevistado 12 F 46 27 anos Pés-gradugacdo (2Professora

Fonte: dados da pesquisa.

3.3 ABRANGENCIA DA PESQUISA

A realizacdo desta pesquisa aconteceu no méndeoale 2013, com funcionarios
pertencentes a quatro organizacdes de diferenttssp® segmentos, sendo trés privadas e
uma publica, a fim de verificar o impacto com quefuacionario que permanece ha
organizacdo observa a saida de um colega, por rdpdséa ou demissdo, e 0 que iSso

influencia no trabalho da equipe.

3.4 ORGANIZACOES EMPREGADORAS DOS ENTREVISTADOS
3.4.1A0rg1

A Org 1 pertence a uma multinacional européia queé@os maiores grupos atuantes
na area de comunicacdo em nivel mundial, atend@ddpaises, com mais de 250 mil
empregados (sendo 20 mil no Brasil) e receitasrgupe a 60 bilhdes de euros (2011). A Org

1 atua na prestacdo de servicos de telefonias dfitalefonia mével em todo o ambito
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nacional, marcando a sua presenca em mais de 8i&@@es, com um leque de produtos
amplo como voz fixa e movel, banda larga fixa e e\6V/V, entre outros.

Esta organizacao cita como “visdo” a criacao derealaos seus clientes, empregados
e a sociedade brasileira. Demonstra enfoque nasrs humanos ao enfatizar a sua

preocupagao com o bem estar e a qualidade de agdsuads equipes.

3.4.2 Universo e amostra da ORG 1

A sede regional Bahia, situada em Salvador, podspartamentos de marketing,
vendas, recursos humanos, recursos materiais,céitan suporte técnico e operacional,
totalizando 200 funcionarios diretos e varios @aestes de servico terceirizados. E lider de

mercado no Estado.

3.4.3 Selecéao de sujeitos da Org 1

A pesquisa foi realizada com trés empregados digatagendo um do departamento

comercial e dois do departamento de marketingtgdeione e email.

3.44A0rg 2

Faz parte de um grupo atuante no ramo de consgugtbiliarias que tem sede em
Pernambuco, sendo referéncia de mercado paradrégisua histéria tem mais de 50 anos,
capital 100% brasileiro e a sua marca de qualiéagandiu-se por varios estados do Brasil e
também por outros paises da Ameérica Latina, Amékichlorte, Europa, entre outros. A Org
2 atua, principalmente, no ramo imobiliario, porétyalmente vai além desse segmento,
desenvolvendo projetos, também, nas areas de:reg@istnaval, construcdo de ferrovias,
portos e aeroportos, hidrelétricas, infraestruunzana, linhas de transmissédo, plataformas
para exploracdo de petroleo e gas, siderurgia,essfes de servicos publicos, engenharia
ambiental, producéo e exportacdo de alimentos. &gapcerca de 40.000 trabalhadores. O
grupo diz estar comprometido com a busca pela @xcia de produtos e servicos e com 0
desenvolvimento de relacionamentos que satisfacadast as partes envolvidas. As
responsabilidades ambiental e social sédo vista® genuisitos de sua propria estratégia de

crescimento, em coeréncia com seus compromissoatividade principal do grupo é a
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construcéo civil. Sediada em Pernambuco, possti@sas-filiais em S&o Paulo, Bahia, Rio
de Janeiro e Distrito Federal.

3.4.5 Universo e amostra da Org 2

O universo da pesquisa de campo na Org 2 foi ortdepanto de personalizagéo do
escritério de Sao Paulo, que inclui 20 funciondeos nivel operacional, 2 em nivel de
supervisao, 1 em nivel gerencial, todos subordimaddliretoria comercial, trabalhando na
sede paulista. A amostra foi definida pelo crité&t® acessibilidade, por selecionar varios
elementos de facil acesso a eles (VERGARA, 2000).

3.4.6 Selecédo de sujeitos da Org 2

Os sujeitos dessa pesquisa sdo 3 funcionarios eta d& personalizacdo da sede
paulista da organizacdo. O gerente geral desta saiknda organizacdo por demisséo,

deixando um clima interno tenso, objeto desta smali

3.47A0rg 3

Atua ha mais de 20 anos no mercado de moda na.Bahigrincipio, apenas como
fabricante de malhas esportivas, moda praia esBtr&pds alguns anos, passou também a ser
distribuidora de marcas de confeccdes paulistagieas e acessorios. Atualmente possui 4
lojas no Estado e é referéncia como “loja de radiignte fora de shoppings). Com uma
equipe de 30 funcionarios entre operarios da fapsendedoras, gerentes, gerente-geral e
diretoras, atinge o publico feminino jovem. Tem cowisdo atender os seus clientes
oferecendo uma moda descontraida de qualidade.sBaim&nte, disponibiliza para as suas
funcionarias de lojas cursos, treinamentos e dic@snie grupo com a intencdo de manté-las

atualizadas e seguindo o padrédo de atendimentgadese

3.4.8 Universo e amostra da Org 3

A Loja 1 formou o universo da pesquisa. E a lojarinaa organizacao, fica no bairro
da Pituba, na capital baiana. Serve sempre corecergfial para as demais filiais e funciona

com um total de seis funcionérias, sendo cinco egoichs e uma gerente, todas subordinadas
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a gerente-geral, que fica na fabrica e visita sein@@nte todas as lojas. O critério de
acessibilidade foi definido para essa amostrasplacionar, de acordo com Vergara (2000),

elementos com facilidade de acesso.

3.4.9 Selecéao de sujeitos da Org 3

Trés funcionérias da loja matriz compdem os sugai@ pesquisa. Duas vendedoras e
uma gerente. No fim do ano de 2011, uma vendedart roonceituada, de facil convivio e

recordista de vendas deixou a organizacéo, fateep@eobservado neste trabalho.

3.410A0rg 4

Geralmente, o servidor publico é admitido atravéscdncurso publico e cumpre
integralmente a sua carreira profissional até ahégaposentadoria, que podera ser:
integral, proporcional, por invalidez ou compulad® Governo do Estado de Pernambuco
possui uma estrutura formada para apoiar 0s sevid@®s nesta etapa de suas carreiras. A
Fundacdo de Aposentadorias e Pensbes dos ServidoreBstado de Pernambuco
(FUNAPE) tem a finalidade de gerir o Sistema devid&ncia Social dos Servidores de
Pernambuco. E uma entidade da administracdo iagdiréhculada & Secretaria de
Administracdo do Estado. A FUNAPE administra umdmrfinanceiro, o FUNAFIN
(Fundo Financeiro de Aposentadorias e Pensdesatugl&es do Estado de Pernambuco)
que patrocina as aposentadorias e pensfes dodmesvestaduais. Tém direito de acesso a
esse beneficio oservidores publicos efetivos dos trés poderes digaal administracao
direta e indireta, aposentados e pensionistas.

Foi criado o Instituto de Recursos Humanos de Pdnao (IRH) que executa a
politica de recursos humanos do Governo do Estaaloe suas funcdes esta a selecdo e o
treinamento de servidores publicos. O Governo digpicza, ainda, uma Central de
Atendimento ao Servidor (CAS) que tem o objetivocdatralizar a prestagéo de servigcos
da area de recursos humanos ao servidor que bssleaeeimentos relacionados ao seu
histérico funcional e aos seus direitos, orientaedtacilitando a vida do seu servidor
publico, que pode ser atendido pessoalmente, ielcesmail ou telefone, por uma equipe

especializada.
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3.4.11 Instituto de Recursos Humanos

O Instituto de Recursos Humanos (IRH) foi criad@awads de uma lei, no ano 2000,
tornando-se um 6rgéo (autarquia) integrante daradiracao indireta do Estado, vinculada a
Secretaria de Administracdo e substituindo o anngtituto de Previdéncia dos Servidores
do Estado de Pernambuco (IPSEP), que funcionavdede338. A sua misséo é selecionar
pessoas para a funcdo publica e distribuir os dmm®$ para Orgdos e entidades da
Administracdo Publica Estadual, propiciando treieata e aperfeicoamento funcional. O
objetivo é otimizar a utilizacdo e o gerenciameds recursos humanos do Poder Publico,
garantindo ao servidor a produtividade no exeraleicuas atividades, bem como a gestdo da
assisténcia a saude dos beneficiarios do Sistem8adde dos Servidores do Estado de
Pernambuco (SASSEPE).

De acordo com o site proprio do IRH, a Diretoria Rlecursos Humanos (DRH)
integra a sua estrutura e tem como responsabilidgulanejamento, organizacao, direcéo e
controle das atividades de recursos humanos, pfiaigio de normas e politicas que
possuem a visdo de estruturar o IRH com uma foectadbalho qualificada e eficaz. Além
disso, cria diretrizes para implantacdo e/ou desleiento de programas de administracao
de salarios e beneficios, treinamento, desenvohtimavaliacdo de desenvolvimento, planos
de carreiras e sucessdes. A DRH possui, tambémmcdid de organizar e integrar as acdes
que possibilitem a preservacao e o desenvolviméasorecursos humanos, promovendo a
reflexdo institucional sobre os melhores meios @amxecucdo dessas acdes, apoiando a
qualificacdo do servidor publico do Estado atradésCentro de Formacdo dos Servidores
Publicos e também garante a acdo das politicasediécima e seguranca do trabalho. Tem
como principios fundamentais: foco no ser humamiijdade na promoc¢do de mudancas;
integracd@o das areas internas; respeito ao qukli€qu

3.4.12 Universo e amostra da Org 4

A pesquisa de campo foi feita no segmento de edocdge acordo com os dados
publicados pela Secretaria de Educacgéo do Estateiteambuco, o censo de 2010 revelou
que o Estado possui 1.112 (mil cento e doze) esqmlalicas estaduais, 11.303 (onze mil,
trezentas e trés) salas de aula existentes, 1{ofké mil, setecentas e dezessete) salas de

aula utilizadas e 31.744 (trinta e um mil, seteaem® quarenta e quatro) professores na rede.
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Também para essa amostra, foi definido o critédoadessibilidade por mostrar, segundo
Vergara (2000), elementos com facilidade de acesso.

3.4.15 Selec¢éo de sujeitos da Org 4

Compdem esta pesquisa, trés professoras, umaedtfagposentada atualmente e, por
ter experimentado a fase da aposentadoria, foiidada a participar. Sdo educadoras dos

ensinos fundamental e médio de escolas urbanaspital e do interior.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

A pesquisa de campo foi realizada com o objetivoidémtificar de que forma o
trabalho do funcionario da organizacédo é influeshwiao momento em que ele observa a
saida do seu colega por demissdo ou aposentaflpda.a realizagdo das entrevistas com 0s
respondentes, estruturamos as categorias a sa@ntaolos pela ordem de abordagem no
referencial tedrico em combinagcdo com as respastiagduais em harmonia com os temas.
Assim, primeiramente falamos da importancia doaitada Logo apds, seguimos a mesma
citacdo do referencial: apego, perda, luto, resgmhdade da Gestdo de Pessoas. Finalizamos
com base nas respostas dadas nas entrevistas,sagmsnque nos levaram a estruturar as

perguntas dos questionarios.

a) Importancia do trabalho;

b) Desenvolvimento do apego ao emprego;

c) Apego dentro da Organizacao;

d) Mais dificil de atrair apego na Organizacao;

e) Perdas & desapegos;

f) Desapego necessario em caso de desvinculo;

g) Perdas decorrentes da saida definitiva da Orgaiozac

h) Perdas da vida profissional individual;

i) Possiveis perdas que assustam o trabalhador;

]) Aspectos pessoais e/ou profissionais afetados’joedd;

k) Possibilidades de alteracdes diretas na produtleigelo luto;

[) Atitudes da Organizacdo observadas por seus engoeg#nte de uma demissao
ou aposentadoria;

m) Responsabilidade da Gestéo de Pessoas;

n) Conflitos internos em funcdo da saida do colegegdéoe;

0) Substituicdo do colega;

p) O mais relevante no momento da despedida.
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4.1 IMPORTANCIA DO TRABALHO

Esta categoria de analise refere-se ao que osidnds participantes da pesquisa
pensam a respeito da importancia de exercerem tivicade laboral.

Apesar de dissertativa, essa questdao apresentouesumtado unanime: todos os
entrevistados responderam que o trabalho tem idmpoe essencial em suas vidas porque
traz um ponto de equilibrio pessoal e os elevarondicdo de Uteis na sociedade, fazendo
com gque tenham uma sensacdo de pertencimento. &gsaacOes endossam as teorias de
Marx (1985), quando ele diz que a atividade vital lbmem torna-se objeto de sua
consciéncia e, também de Dejours (2004), quandoexgtiica que o ato de trabalhar é uma
maneira de firmar a sua personalidade em respdacgas por pressdes materiais e sociais.
Assim, a teoria da vida ativa de Arendt (2010) tdmidica evidenciada nesta pesquisa por
definir a condi¢do humana do trabalho como a padyida de cada um. Sobre a sensagéo de
pertencimento, as respostas lembram a citacdo dewW#41959) dizendo que o homem &,
essencialmente, social e sente a necessidade geicam grupo no qual sera aceito e nao

ficara isolado.

Exercitar a minha profissdo é muito gratificanterque da um sentimento de
utilidade profissional enorme e que estou contnidaipara o bem estar da minha
familia (Entrevistado 1, Org 1).

O meu trabalho é a minha vida. Tudo o que eu fagdesenvolvo, o tenho como

foco. O trabalho me faz ser Gtil na empresa, corofigsional, como pessoa, como
mae. Primordial (Entrevistado 7, Org 3).

Eu me aposentei ha alguns anos e nédo leciono Basso dizer que fui muito feliz,

me realizei na minha profissédo e alcancei o md@ @rgo na minha categoria.
Trabalhei com afinco, sendo fiel aos preceitos etwigo publico, honrando o meu

diploma universitario, respeitando os meus alunosomtribuindo para a nossa
sociedade ser cada vez melhor. (Entrevistado IdL4Dr

Metade dos entrevistados usou a palavra “realiZagésta questdo, demonstrando
satisfacdo com o tipo de trabalho atual. Dessadpoonfirmou-se a teoria de Reeve (2011)
quanto aos individuos ativarem muitas acdes bexgtiomo persisténcia, criatividade e, até

mesmo, a propria realizacdo, quando se encontraameroicio de suas fungdes.

Apesar de tentar manter um bom equilibrio entrea vigtssoal e profissional,
confesso que o trabalho me faz sentir Gtil e oaupa parcela grande da minha
vida: como vencer desafios, realizacdo profissiomahha autonomia financeira.
(Entrevistado 6, Org 2).
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Os funcionarios publicos demonstraram, ainda, questabilidade no emprego os
deixa mais tranquilos e seguros quanto ao futuqoeepretendem encerrar as suas atividades
somente com a aposentadoria integral. A Org 4 passu programa de aposentadoria
desenvolvido pelo Governo do Estado que dispomébilicompanhamento e orientacdes ao

pré-aposentado, porém, os seus trés servidorevistaidos afirmaram ndo conhecé-lo.

O meu trabalho é muito importante para mim, poig@adizo pessoalmente, [...] me
pergunto que outra profissdo eu teria que pudesséramer tamanha realizagdo e
ndo encontro respostas. A minha maior satisfagd@dpenho em formar pessoas
[...] engajadas em ser sempre melhores profissoreai pessoas corretas.
(Entrevistado 10, Publica 4).

Do total, 3 dos respondentes ressaltaram que, sai@wo, ndo poderiam ter o padrao
financeiro que possuem, pois sdo responsaveisrparcontribuicdo significativa na familia.
Apenas um entrevistado — uma professora publicasqu#edica ao ensino fundamental em
uma escola do interior de Pernambuco - informoy gom#ora se sinta Gtil com a sua funcao,
nao escolheria a mesma profissao se fosse comejgaotn ndo a indicaria a um filho, pois
acha a sua categoria desvalorizada e, até mesmaginalizada pela sociedade. Se
dependesse dele, teria trocado de trabalho em meéadoarreira, mas néo teve oportunidade.
E completa dizendo que jamais pretenderia ficar ssercer algum tipo de atividade,
classificando apenas que, se possivel, escolHgdareis prazeroso e com uma remuneracao
superior a atual. Esse resultado apresenta um&apa@ que prega a teoria de Reeve (2011)
quando diz que o alcance do suprimento da nossssidade psicolégica de autonomia €
adquirido com o exercicio do trabalho. Os entradiss, obviamente, tém o exercicio do
trabalho, inclusive remunerado, e percebem a spart@ncia. Porém, nem todos, ou poucos,
apresentaram a satisfacdo desta necessidade dwraigo Eles demonstraram que 0s seus
comportamentos serdo autbnomos quando puderemrde@dceiramente e ndo apenas pelo

exercicio laboral.

4.2 DESENVOLVIMENTO DO APEGO AO EMPREGO

Esta categoria de analise tem como objetivo ideatifde que forma se constréi o
apego do funcionario ao seu emprego.

O conforto financeiro predominou nas respostasedt®vistados. Receber o salario e
ser beneficiado com auxilios saude, creche e atagé&a, foram o0s principais elementos

citados como maiores fatores de desenvolvimentipdgo ao emprego. A politica interna - e



62

sua contribuicdo para o desenvolvimento profissienaparece em igual patamar com o
reconhecimento pelas atividades prestadas. O atebtn trabalho foi citado por 3 dos
respondentes. Cuidados com o funcionario, estaléidmotivacdo e treinamento, tambéem

foram citados (outros).

Tabela 1 - Desenvolvimento do apego ao emprego

Citacdes Frequéncia

Salario e beneficios
Politica interna/T&D
Reconhecimento
Ambiente de trabalho
Outros

Total Mdiltiplas respostas

N WOl o

Fonte: Entrevistas realizadas.

A Org 1 foi a organizacdo privada que mais atraapego de seus funcionarios. Os
trés entrevistados relataram sentir apego a pra@pganizacdo por sua politica atrativa de
recursos humanos e os beneficios oferecidos seneenieres aos do mercado.

[A empresa conquistou a minha dedicacdo e apegd caue ela ja pratica com a
politica de RH, o seu pacote atrativo de benefieigeerspectiva de crescimento.
Sinto-me totalmente apegado. (Entrevistado 1, Qrg 1

Com estas respostas, a pesquisa entre os funcsmaiOrg 1 vai de encontro ao que
disse Bauman (2007) com a sua teoria da “vidadajuiA média de tempo de trabalho destes
empregados na organizacdo € de 1 ano e 10 mesesgjmua menor entre todos 0s
participantes da pesquisa. No entanto, sdo 0s @meortstraram mais apego com a
organizacao. A teoria do autor desestimula um agegado diz que as pessoas sao levadas a
serem desapegadas com a vida moderna atual n@gpr@ds a velocidade em que as coisas
acontecem importa.

A Org 3 atua em um ramo de atividade onde a radiagiile de funcionarios é muito
alta: o comércio varejista. Embora seja uma redéiddo mercado segundo os entrevistados,
0os trés demonstraram apego a empresa e motivacdacoetmuar trabalhando nela,
principalmente por se sentirem partes importargesadiipe. A Org 3 possui um programa de
desenvolvimento semestral que proporciona aos fs@ggnarios treinamento e atualizacao

do mercado em que atuam, da aulas sobre modajmamd e estimulo de vendas.

Estou ha dois anos na empresa e sou conquistaddaadia. Sempre frequento
treinamentos, recebo atualizacdes sobre moda. &ypedso em trocar de empresa
hoje por me sentir motivada. Pretendo ficar muido®s, crescer na profisséo,
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aproveitar as oportunidades que ela oferece. Noantimem que estou hoje, ficaria
até a aposentadoria. (Entrevistado 8, Org 3).

Todos os servidores publicos entrevistados denarastr apego ao emprego € ao
exercicio da profissdo de professor. O Entrevistelala Org 4 relatou que o seu apego é
variavel, conforme o governo vigente. Assim, ex&fgossibilidade de ter ocorrido, por parte
deste entrevistado, uma confusdo entre apego eagati. O mesmo disse que é apegado,
mas se sente preparado hoje para 0 momento dansgub®ga, 0 que acontecera em torno de
cinco anos, porque sente cansaco da rotina daaescol

No funcionalismo publico, 0 que mais nos apegama®stabilidade. Mas quando o
governo € préximo, mais atuante na escola, ganhamas motivacdo forte para
trabalhar com mais vontade. (Entrevistado 11, Qrg 4

Os funcionarios da Org 2 demonstraram mais desap@gganizacdo, mostrando que
o ambiente de trabalho € o principal atrativo pegsrem completamente ligados as suas
atividades e nota-se uma decepcdo intrinseca eatarelaos gestores, causando a
desmotivacdo. O Entrevistado 5 da Org 2 citou @me,um momento anterior, sentia-se
bastante apegado ao seu departamento e a organéacd, mas que a forma que os gestores
recém-transferidos de outra sede chegaram a Sé&m, Bausou um choque entre as gestbes e
o padrdo da empresa a que sempre estiveram acdsisinsgndo este o0 motivo que levou a
demisséo de sua chefe, trazendo decepcdo a taga egsipe. O Entrevistado 4 da Org 2
relatou da mesma forma o acontecido, acrescentgqmelaonsiderou a presenca de assédio
moral na demisséo da colega e este fato novo,diceju 0 apego que sentia ao seu trabalho

na organizacao.

Uma boa remuneracao financeira € sempre interessaotém, para conquistar a
dedicacdo, a empresa precisa possuir um ambienteaalho saudavel, onde
prevaleca o respeito e a humanidade, além do reconbénto profissional.
(Entrevistado 6, Org 2).

A metade dos entrevistados citou o salario comatageausador de apego por suprir
as necessidades familiares. Na discusséao sobrenadao do apego, Morais (2007) diz que a
seguranca do filho no Utero da mée é plena porgisteetotal protecdo, o alimento esta
garantido pelo ambiente de nutricdo e ha um cotestdgsenvolvimento e, assim, este local
atrai apego. A correlacdo sugerida nesta comparagd® que o emprego seria o Utero, 0
salario seria o alimento, a mée seria a organizagédilho, o funcionario. Assim, confirma-

se a referida teoria, sendo o emprego o0 objetaipahda estabilidade financeira familiar,
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que equilibra emocionalmente o individuo, ja gue &xa a seguran¢a do suprimento de suas
necessidades, ao menos, as basicas.

A empresa tem um pacote de beneficios muito atdert como: participacdo de
lucros, previdéncia privada e assisténcia médicdantoldgica de boa qualidade.
Possui gestdo de pessoas [atuante] através dativmcéneducacdo continuada e
oferece assisténcia [priorizando] o bem estardisianental. H4 um posto médico
dentro da sede com presenca de médico e ofereta\@walmente, por exemplo.
Eu me sinto apegada a empresa. (Entrevistado 21)0rg

De acordo com estas observacoes, esta categareatiee mostra que a construcao do
apego é gradativa em relacdo a seguranca de \ogarpronada ao empregado, confirmando
a andlise da visao psicoldgica de apego, ondetogeawo tratam como uma dependéncia em
gue o apegado abastece suas necessidades. Adealos entrevistados mostra-se coerente
com a teoria de Bowlby (2002), quando estes seramostm busca de protecdo e confianca

para com as suas respectivas organizacoes.

4.3 APEGO DENTRO DA ORGANIZACAO

Foi investigado nesta categoria de analise o qua atais apego dentro de uma
organizacao pelos trabalhadores entrevistados.

Os beneficios oferecidos tiveram maior importanoe ordem de citagdo dos
respondentes, ficando em igual patamar do cargpaoikcu ambos citados por 3 respondentes
cada. Em seguida, vieram os alunos — nesse caan) fotados por professoras respondentes
— que classificamos como clientes. Ambiente deathet) exercicio da profissédo, estabilidade

e salario, foram citados em mesmo grau de impdaeacada um desses por um respondente.

Tabela 2 - Apego dentro da Organizacao

Citacdes Frequéncia

Beneficios oferecidos
Cargo

Alunos (clientes)
Ambiente de trabalho
Exercicio da profissdo
Estabilidade

Salario

Total 12 Respondentes

PRRPRPNDW®

Fonte: Entrevistas realizadas.
Os entrevistados da Org 1 responderam com unaad@igue possuem mais apego na
empresa pelos beneficios oferecidos por ela qgande eles, fazem muita diferenca em seus

orcamentos familiares.
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Na Org 2, os trés entrevistados responderam dmafadiferente, enfocando: o
ambiente de trabalho, o salario e o cargo. Atualeyadois anos apés a demissdo da chefe,
apenas o entrevistado que se mostrou apegadoéaio gaErmanece na empresa.

Dois dos 3 entrevistados da Org 3 afirmaram gaatanomia que possuem em seus
respectivos cargos € o que mais os fazem ser apegacmprego atual.

A estabilidade foi citada como objeto de apegopoa servidora publica da Org 4,
porém, os alunos — que podem aqui ser vistos cdiemes — foram o objeto de apego da

maioria.

Os meus alunos [s&o 0 que mais tenho apego naizagaa). O respeito que eles
direcionam a mim, o carinho, a credibilidade, tighm me enriquece e me faz sentir
guem eu sou na esséncia. (Entrevistado 10, Org 4).

A maioria dos entrevistados respondeu que os lmépefatraem maior apego ao
emprego. Considerando que os beneficios sdo: &ssstmédica e odontologica, vales
refeicdo e alimentacédo, assisténcia educacionakiéiacreche, observamos que esses itens
agregam seguranca, protecao e conforto aos empredadsalario propriamente dito nao foi
tdo citado quanto eles. Trazendo o pensamento delbBo(2002) ao afirmar que o
comportamento de apego € um comportamento sovelhdio ao comportamento parental em
resposta a interacdo com o meio ambiente e a gueafcentral, a mée, nesse caso, sendo
equiparada a organizacédo, e que esta apresentapptamento de cuidar em reciprocidade
ao apego dos empregados, observamos uma concerdnie essa teoria e as respostas dos
entrevistados. Outro item citado que atrai maigjagei o cargo ocupado. Igualmente citado
qguanto os beneficios — por 3 entrevistados - ,mmaga nas entrevistas, que o sentido desta
importancia ndo € em relacdo ao status do cargine,na representacdo de autonomia que

ele oferece, proporcionando uma sensagéao de lbe@mempregado.

4.4 ELEMENTO MAIS DIFICIL DE ATRAIR APEGO DO FUNCIGARIO A
ORGANIZACAO

Como efeito comparativo, observamos através d&gwstas 0 que menos causa
apego do funcionario a sua organizacdo. O relagiento entre colegas alcancou maior
citacdo: 5 respondentes citaram colegas que ndolrem para o bom andamento da equipe.
Os clientes e os gestores foram citados por 3 nelgmbes como mais dificeis de atrair apego
e o colega que pouco permanece e logo sai da aggda foi citado por um.
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Tabela 3- Elemento mais dificil de atrair apego do funciomarorganizagao

Citacdes Frequéncia
Colegas que ndo contribuem 5

Clientes 3

Gestores 3

Colegas rotativos 1

Total 12 Respondentes

Fonte: entrevistas realizadas.

O relacionamento sem a devida interacdo entre @slagarece como primeiro item
citado pela maioria. Quase a metade dos resporsdemteorda que um ambiente onde nao ha
contribuicdo coletiva, tende a ndo atrair o apeg® fdncionarios. O relacionamento com 0s
clientes também foi destacado pela dificuldade idar kom o publico e, assim, atrair pouco
apego na organizacdo. Igualmente com essa resplestacou-se o0 relacionamento com o
chefe.

4.5 PERDAS E DESAPEGOS

Nesta categoria de analise foram investigadas gesiam as perdas mais faceis dos
entrevistados se desapegarem. A pergunta se referigue seria mais facil perder e,
imediatamente, se desapegar, porém levando endeoasio que o objeto em questéo tinha
um vinculo de apego com o entrevistado.

As perdas materiais foram citadas pela maioria@spandentes consideraram que sao
aquelas mais faceis de serem vencidas. O statwenenote do cargo ocupado ficou em
segundo lugar, citado por 3 respondentes. A radiatile de uma turma de alunos, podendo ser
considerados como clientes, acostumou quem lida diretamente, facilitando a

superacao da perda. O chefe e o dinheiro perdrdonfgitados pela minoria.
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Tabela 4 - Perdas e desapegos.

Citacdes Frequéncia

Perdas materiais

Status do cargo

Turma de alunos (clientes)
Chefe

Dinheiro

Total 12 Respondentes

PP NWO

Fonte: Entrevistas realizadas.

[O que é mais facil perder e desapegar em segliidastatus. Nao que seja facil
perdé-lo, mas entre tudo o que se perde dentrangesa quando vocé sai, eu o
colocaria em ultimo lugar de importancia. (Entread®, Org 2).

Dois dos entrevistados da Org 4 concordaram enéia suas respostas e apontaram a

turma de alunos como objeto mais facil de desappgha fluidez natural do tempo.

A turma formanda. A sensagdo de dever cumpridooérfensa que vocé sente
vontade de formar a proxima. (Entrevistado 11, Qrg

A prépria sala de aula, ou seja, a turma. Quandalifo uma turma, sinto que
cumpri o planejamento e logo aguardo a proximatrégistado 12, Org 4).

O salério e/ou os beneficios ndo foram citadosnemhum dos respondentes como
facil de desapegar. Observando que sao itens iemest nos sentimentos de vinculo,
protecao e seguranca, lembramos a citacdo de BqR@®y) quando relata que psicélogos e
psicanalistas relacionam a existéncia de vincuietsvas com razdes de alimento, ligando o
alto vinculo afetivo do filho a mée por ela serrafjeente, a sua fonte de alimento.
Obviamente, fazemos uma relacdo metaférica nesse cansiderando que o filho seria o

empregado, a mée, a organizacao e o salario oticieaga fonte de alimento.

4.6 DESAPEGO NECESSARIO EM CASO DE DESVINCULO

Nesta categoria de analise, verifica-se quaisers ibferecidos pela organizacdo que
atraem mais apego e se ha a consciéncia dos empseda necessidade de desapego para
com eles, caso ocorra 0 desvinculo institucional.

Segundo metade dos respondentes, o salario é al@éepego que mais teriam que se
desapegar com a saida da organizacdo. Os benefécio®em segundo lugar, citados por 3
entrevistados. O ambiente de trabalho, os clieates estabilidade foram citados por um

respondente, cada.
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Tabela 5 - Desapego necessario em caso de desvincul

Citacdes Frequéncia
Salario 6

Beneficios 3

Ambiente de trabalho 1

Clientes 1

Estabilidade no emprego 1

Total 12 Respondentes

Fonte: Entrevistas realizadas.

A Org 1 oferece um pacote de beneficios muitoistrasegundo os seus funcionarios,
gue foram unanimes em cita-lo como principal agdetapego. Sao eles: assisténcia médica,
assisténcia odontoldgica, auxilio-creche, partig@@pa nos lucros, previdéncia privada,
incentivo a educacao continuada, suporte psicadgiestimulo a exercicios fisicos. Sendo os
trés primeiros citados como principais pelos emgtados. “[O que mais tenho apego €] o
plano de salde, pois proporciona uma seguran¢canop®entos que faz necessario o uso do
mesmo.” (Entrevistado 3, Org 1).

O salario aparece como um item citado na Org 2quos 0s seus entrevistados, mas

vem acompanhado, no mesmo patamar de importamcambdiente de trabalho.

[...] mais importante que um emprego é trabalhar ooque se tem prazer. Isso traz
equilibrio emocional que é refletido em casa, cofarailia. [...] Materialmente
falando, os beneficios corporativos proporcionatatesdade familiar dos quais
devem ser dificeis de desapegar. Objetivamentadaleeu enumeraria: beneficios e
ambiente de trabalho. (Entrevistado 5, Org 2).

Os entrevistados da Org 3 foram também unanimeseasapostas ao afirmar que o
salario causa maior apego a organizacdo. De aamdp os entrevistados, a Org 3 nédo
fornece assisténcia médica e outros beneficiosp s obrigatérios pela legislacdo como
transporte, por exemplo. Todavia, outro item citemilad ambiente equilibrado e harmonioso
de trabalho. “E muito importante um ambiente deaitao equilibrado, mas eu classifico o
salério e os beneficios como principal” (Entredst8, Org 3).

Na Org 4, os servidores entrevistados responderamfodmas diferentes. O
Entrevistado 10 achou a convivéncia com os seumsalo principal agente a que teria que
desapegar, caso houvesse o0 desvinculo. O Entokvidth relacionou a estabilidade no
servico publico e o Entrevistado 12, o salario,cosdando com a maioria dos entrevistados
das empresas privadas. “O salério [atrai mais dp&gobora a remuneracdo seja inferior ao
que almejo e ao que eu programei para a minha Mada, sem ele, seria muito dificil.”

(Entrevistado 12, Org 4).
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Em suas cita¢gbes, os funcionarios demonstraranmoagesg objetos de amor, porém,
nao foi evidenciado o quanto aceitariam as suadapeconscientemente. As respostas
remetem a linha de pensamento de Viorst (2005ndudiz que, mesmo diante de traumas
causados pelos desvinculos, temos que nos tonmes Separados do nosso objeto de amor e
alcancar a nossa autodefesa. No que se refereca datacéo dos vinculos, o pensamento de
Bauman (2007) nao é refletido nas respostas daosvésiados, ja que estes demonstraram
que, ao contrario do que ele teoriza, a duracdo abmmtecimentos tem um grau de

importancia superior a velocidade com que elestacem.

4.7 PERDAS

Esta categoria de analise refere-se a investigagime as principais perdas

decorrentes do desvinculo trabalhista.

4.7.1 Perdas Decorrentes da Saida Definitiva da Caigizacao

Ao serem questionados sobre quais seriam as triésemgperdas quando se deixa o
emprego, 9 entrevistados responderam que o salaeim igual percentual, o convivio social
interno seriam as suas perdas mais consideraveibef®ficios oferecidos pela organizacéo
alcancaram 5 citacdes, assim como o exercicio désgdio. O poder foi citado por 2

respondentes.

Tabela 6 - Perdas decorrentes da saida definidivaghnizacao

Principais perdas Frequéncia
Salario 9

Convivio social interno 9
Beneficios 5

Exercicio da profissdo 5

Poder 2

Total Muiltiplas respostas

Fonte: Entrevistas realizadas.

O saléario aparece com 0 mesmo percentual do cansogial interno, seguidos dos
beneficios oferecidos e do exercicio pleno da gséb escolhida. O poder, ou o cargo
ocupado, embora em minoria, também foi lembradocitagdes dos respondentes. Todos 0s
entrevistados relacionaram, com certa facilidade,r@enos trés perdas decorrentes do

desvinculo empregaticio. Os entrevistados da orggéo publica, considerando que o
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desvinculo seria apenas por aposentadoria, foraimiges a ndo citarem o salario como
perda. O convivio entre os colegas demonstrou teesmo patamar de importancia do que o
salario, ja que foi citado o mesmo numero de ve@ssbeneficios oferecidos em forma de
plano de saude, auxilio creche, vale-refeicdo e-atwinentacdo sdo citados como perdas
consideraveis, mas ficam atrds do convivio intefdaxercicio da profissdo foi citado por
uma grande parte e o poder, por uma minoria. Ouftagbes foram: o cargo, a merenda

escolar (citada por uma professora) e o convivio os clientes.

[As trés maiores perdas decorrentes da saida @aipagdo sao:] 1) A rotina. Sair
de casa diariamente rumo a escola, aos meus almaseu ambiente de trabalho,
voltar no fim do dia com a sensacao do dever cutopf) A convivéncia com 0s

colegas. [...] 3) O exercicio da profissdo. Lecioiaa parte de mim. N&o consigo
me ver [..] sem passar 0s ensinamentos tedricoa pa meus alunos. [...]

(Entrevistado 10, Org 4).

4.7.2 Perdas da Vida Profissional Individual

A questdo analisada nesta pergunta foi qual seper@da mais significativa na vida
profissional dos respondentes. Eles citaram v@gadas e algumas respostas coincidiram.

Uma demisséo, em algum momento anterior, marcadaade 3 entrevistados. Outros
3 perderam a chance de conhecer outro empreg@ndispdo uma oportunidade que surgiu.
As demais respostas foram: a perda de alguém renipegdo por morte, mudanca de
profissdo, perda do parceiro por saida da orgadmzacrespeito que existia por sua profissao,
a demissao do chefe e uma sociedade desfeita. iEse$oram citados por um respondente
cada.

Tabela 7 - Perdas da vida profissional individual

Citacdes Frequéncia

Demissao anterior 3
Oportunidades de outro emprego 3
Luto literal 1
Mudanca do ramo profissional 1
Parceiro de trabalho em dupla 1
Respeito por sua profissao 1
Saida do chefe 1
Sociedade desfeita 1

1

Total 2 Respondentes

Fonte: Entrevistas realizadas.

Ao longo de tantos anos de carreira, noto que ontpie decaiu foi o respeito para
com o professor por parte dos préprios alunos. Quan entrei no ensino publico,
era respeitada pelas familias dos meus alunosjmaaconselheira, o que eu dizia
era uma ordem, tinha total credibilidade. Atualregrginto muita diferenca. E
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incomparavel a mudanca, sinto dificuldade em passeonhecimento e também,
preceitos educacionais basicos, que antes vinharasie O respeito existe, porém,
de uma forma drasticamente inferior a antigamefferofissao de professor mudou
muito ao longo dos anos. (Entrevistado 12, Org 4).

A demissao foi a perda profissional citada maiscamste, juntamente com o0 nao
aproveitamento de novas oportunidades de emprego.

4.7.3 Possiveis Perdas que Assustam o Trabalhador

Nesta categoria de analise fizemos uma investigegii® a perda - em suas carreiras-
gue mais 0s assustariam.

Dentre os entrevistados, 4 relataram que a pasisitd de perder o emprego causa
maior preocupacao. O respeito ao seus nomes e/ageim foi citado por 3. Perder a
motivacdo é preocupante para 2 dos respondentesirde exercer a profissado foi citado por
um entrevistado, bem como o salario e, ainda, dapdo ambiente de trabalho por uma

transferéncia.

Tabela 8 - Perdas que assustam o trabalhador

Citacdes Frequéncia

Emprego

Respeito (nome, imagem)
Motivacdo

Exercicio da profissdo
Salario

Transferéncia

Total 12 Respondentes

PR ERPNWA

Fonte: Entrevistas realizadas.

[O que mais assusta perder em minha carreira piwfisl €] O [meu] emprego. E
terrivel a sensacdo de estar desempregado, seiliéatle, sem perspectiva. Nao
gostaria de ficar sem trabalhar, mesmo que tempanante. (Entrevistado 1, Org
1).

4.8 ASPECTOS PESSOAIS E/OU PROFISSIONAIS AFETAD@:.® “LUTO”

Esta categoria de analise refere-se ao enlutanmeetaférico causado pela saida de
alguém importante na equipe e como 0 empregadet&daf pessoal ou profissionalmente por
ele.

Para abordar esse assunto, os entrevistados da €mgideraram a saida recente de

uma funcionaria da equipe por aposentadoria earal@t que ndo sentiram luto ao se
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despedirem da colega. A Entrevistada 2 reforcouagheu a atitude da empresa positiva em
organizar uma despedida interna, preparar e acdmapas tramites legais necessarios a saida

dos empregados ao se aposentar, mas que a prdddéwla equipe nao foi afetada.

[...] era perceptivel que a colega sentia que sgaam [...] foi concluida e teve um

desfecho amigavel. Por vé-la ser tdo bem amparatia gmpresa, ndo me senti
enlutada. Senti falta da sua presenca, mas loggiuamei por saber que ela estava
muito bem em casa, voltada para novos projeto®pssgEntrevistado 2, Org 1).

Os funcionarios da Loja Matriz da Org 3 passaramymn momento de despedida de
uma colega por demissao que afetou a equipe dasgovariadas. A Entrevistada 7 considera
essa transi¢cdo natural em qualquer organizacd@oRs&vel pelo recrutamento e selecdo da
empresa, como gerente geral ela influencia na @®cie demitir, que cabe, por fim, as sécias

diretoras da empresa.

Eu sou muito pratica e o meu cargo exige que ea gejdemissdo faz parte da
empresa, assim como a admissdo e a aposentadariasefaro bem os
relacionamentos pessoais e profissionais e douncigiide as amizades que valem
a pena continuar. [...] Nao fico enlutada com ddasade companheiros de trabalho,
acho normal. (Entrevistado 7, Org 3).

A Entrevistada 8 encarou como uma oportunidadereixitcnento a saida da colega e
procurou nao deixar a sua produtividade cair cdrisi&za sentida, mesmo acostumada com a
rotatividade de funcionarios no seu ramo profissioBla aproveitou o treinamento recebido
na ocasiao desta demisséo, se empenhou e ficoa ¥aga da ex-colega, que tinha 0 mesmo

cargo, porém em um nivel a mais.

O comércio tem muita rotatividade de funcionariog ¢ comum na categoria. Mas
a mais marcante de todas foi [esta] da minha exgeol...] Profissional super
qualificada, me deu treinamento, acompanhou a mindl@ptacdo, me apoiou
bastante [...] Quando ela foi embora, deixou umov@norme, me senti bastante
triste e tive que lutar para ndo deixar a minhalptividade cair. [...] (Entrevistado
8, Org 3).

Especialmente este relato da Entrevistada 8 remeteoria de Klein (1996) ao
defender um estagio de “sofrimento produtivo” qeenapanha o enlutamento. Apesar de
sentir-se enlutada com a saida da colega, a respiende empenhou em superar as faltas,
pessoal e profissional, e descobriu novas habislamoprias, que a ajudaram a crescer na

empresa, ocupando a vaga da ex-colega.
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A Entrevistada 9, da mesma empresa, sentiu lutficeldade em lidar com a situagéo

guando perdeu a sua ex-colega por demisséo.

[...] No momento de sua demisséo, profissionalmenée senti desfalcada, com

dificuldades técnicas de substituir uma pessoafig@nte e boa de temperamento e
fiquei, também, sem o meu braco direito para asdaties diarias. Pessoalmente,
fiquei muito triste, [...] como se tivesse faltangna parte minha. Dificil acostumar.

(Entrevistado 9, Org 3).

Estes relatos estdo de acordo com as teorias dd F¥896), citando a percepcao da
pessoa ao notar que o objeto de amor ndo existe en@iacometida de uma oposi¢cdo a um
“objeto substituto”, e de Edler (2008), quandoalie o ser humano sofre o luto no momento
da conscientizacao de que ocorreu a perda de alglyoém importante.

De acordo com os entrevistados da Org 2, uma &ibugplitica interna muito
desconfortavel levou a demissédo a chefe de seutdepnto. Naquele momento, a equipe
estava com a produtividade em alta, motivada, rtegate unida e integrada. O fato desfez a
equipe, reformulou o departamento e demoveu pestmasias fungbes. Os entrevistados
sentiram luto e a produtividade caiu consideravatmeRecentemente, 1 ano apdés o luto, em
consequéncia deste acontecimento, a EntrevistadaadEntrevistada 5, completamente

desmotivadas pelo luto, pediram demissao e saisaonghnizacao.

Ver uma pessoa, que vocé admira e que é um modelprafissional [...] ser
demitida, causa uma decepcdo significante com earaita. Vocé acaba
desacreditando nas elegibilidades e expectativaglidigentes [...], ndo se sabe que
modelo seguir. No lado pessoal, a autoestima dagpessoa estd afetada [...]
exigindo apoio e suporte, quando ela era o apoisugorte anteriormente
.(Entrevistada 5, Org 2).

[...] achava que era injusto com o profissional gail da equipe [...] com o luto
inicial, evitei falar sobre o assunto e tentei @mrar meus esforcos no meu
desempenho profissional e me adequar a nova rdalidia equipe. (Entrevistada 6,
Org 2).

Diante desse tépico de analise, as afirmacdes del Ba/asconcellos (1995) e Parkes
(1998) de que o luto é definido como um transtgrsiguico sentido por alguém na tentativa
de superar uma perda significativa foram eviderasados relatos dos entrevistados, que
demonstraram consideravel abalo psicologico contafatapaz de influenciar as suas
respectivas atividades e funcgdes.

Por ser uma organizagao publica, a Org 4, normdbmedo demite. Os entrevistados
responderam de formas variadas por analisareng8eggadiversas. A Entrevistada 10 citou

um caso de luto literal com uma colega de sua eqeip enlutamento de toda escola. A
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Entrevistada 11 relatou um acontecimento em que pnofssional que fazia parte de sua
equipe como psicoéloga, recebeu uma proposta igelisa iniciativa privada e, desmotivada
com a funcdo que estava exercendo, saiu da esimilgndo-a enlutada e com projetos
incompletos. Diante de uma colega prestes a sseafar, a Entrevistada 12 percebeu que o
momento da aposentadoria traz uma nova etapa daquid deve ser bem recebida pelo
servidor. Ela sentiu a saida da colega, mas adib@ahaepois de tantos anos de dedicacao.
Complementou que espera 0 seu momento, que sdréd dencinco anos, com cautela pela
incerteza do novo, mas com felicidade por estaereacdo uma etapa da vida. Os servidores
entrevistados relacionaram o0 Iuto existente ness#es0s com baixa produtividade,

desmotivacao e tristeza, respectivamente.

[...] a nossa produtividade caiu consideravelmeeta, um estado de passividade
geral entre professores e alunos, que prevaleaem@ie de uma semana. O tempo
nos obriga a reagir e, aos poucos, a situacaeudiosnormalizada (Entrevistada 10,

Org 4).
[...] com muita tristeza, perdi minha parceira,abmradora, incentivadora e grande
profissional [...] deixei de trabalhar em duplaa Eta o elo motivador e incentivador

[...] Aumentaram as dificuldades [...] (Entrevigigl, Org 4).

Analisando as afirmacdes dos respondentes nestgocat de analise, nota-se a
concordancia com as teorias de Freud (1996) amafique, para o enlutado, o tempo soma
positivamente e contribui para o recomeco e, tamioém a de Reeve (2011), ao dizer que o
interesse ativa a busca de conhecimento e exptorpgia desenvolver as nossas
competéncias e aprimorar a nossa aprendizagem.

Este topico de andlise responde ao objetivo especid” da pesquisa: observar os
efeitos de fatores cognitivos como atencao, peéemprendizagem, acdo, emocao e fatores
sociais no resultado do trabalho dos empregadaste d@so, foi possivel perceber que tais
fatores cognitivos possuem extrema relevancia suteelo do trabalho dos funcionarios, pois

estdo relacionados ao seu proprio equilibrio.

4.9 POSSIBILIDADES DE ALTERACOES DIRETAS NA PRODWIDADE PELO
LUTO

Esta categoria de analise refere-se a investigaghre as possiveis alteracdes na
produtividade da equipe diante da perda do colega.
Todos os entrevistados da Org 1 responderam quetim@@m as suas rotinas

alteradas e ndo observaram baixas na produtividade o afastamento da colega que se
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aposentou. Eles ndo se sentiram enlutados. “Néaeehalteracdes [com a aposentadoria da
colega]. O [meu] desempenho continuou o0 mesmo tr¢izistado 3, Org 1).

Para os respondentes da Org 2, a produtividadeola®nsideravelmente por um
longo tempo. O Entrevistado 5 relatou que, no mameda luto, repensou a vida pessoal e 0s
rumos que a sua profissdo poderiam tomar. Explooda que, nessa passagem, a equipe do
departamento ficou desnorteada e a diretoria pnedigervir. Porém, segundo o Entrevistado

6, com isso, a atitude deles produziu o efeitoréoiat e a produtividade baixou ainda mais.

A produtividade foi prejudicada pelo desestimutieeepcéo. A falta de motivacao e
a falta de norte desconcentraram as minhas ateglddrias [...] (Entrevistado 5,
Org 2).

Inicialmente, [a minha produtividade] baixou contpfeente. Eu ndo conseguia
trabalhar com concentracéo e eficiéncia. Com es$oprdprios, assumi uma nova
postura e a minha produtividade normalizou com ssaado tempo. (Entrevistado
6, Org 2).

A situacéo relatada pelos respondentes da Orgs8er@aso, ndo esta de acordo com o
que diz Reeve (2011) quanto a tristeza motivar dividuo a manter comportamentos
positivos, na tentativa de evita-la, j& que estaisento ficou instalado a ponto da situagéo
tornar-se insustentavel por dois dos entrevistadp®e optaram em sair da empresa
posteriormente.

Na Org 3, foi relatado um leve aumento na proddésie por dois motivos: O
Entrevistado 7 precisou providenciar recrutamergelecdo e admissdo de uma nova
vendedora para ocupar a vaga, aléem de desenvobveralmente a sua rotina diéria de
trabalho na fabrica e nas lojas; o Entrevistaden8yora enlutado, viu uma oportunidade de
crescimento e aumentou a sua produtividade assomatéin de atender clientes e produzir
vendas, uma parte administrativa desenvolvida parex-colega, conseguiu destague e uma
promocédo; o Entrevistado 9 também precisou reatiménos trabalhos administrativos, além

do seu rotineiro.

Na verdade, eu tive que aumentar a produtividadepprque a nossa equipe ficou
carente de uma funcionaria e eu me sentia capacfaca ocupar o cargo dela.
Entdo encarei como oportunidade profissional, maiggei e [...] fui promovida
para o nivel em que ela estava. (Entrevistado & 3Qr

Analisando as respostas dos entrevistados da Qpgr8ebe-se que a afirmacao de
Klein (1996) sobre o luto demonstrar um estagiésdérimento produtivo” é, mais uma vez,
confirmada. Dessa forma, estes entrevistados delsenam novas habilidades, até entdo

pouco praticadas ou até mesmo desconhecidas gor ele
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O servico publico oferece estabilidade para o derviconcursado, portanto, a
demissdo praticamente inexiste. Os trés servidemsevistados demonstraram certa
neutralidade quando da aposentadoria de colegas. sitmacéao atipica de despedida por
demisséo envolveu o Entrevistado 11, que ficoutadtupela parceira de trabalho em equipe
ter saido, mesmo por iniciativa prépria, pedindorexacédo da funcédo de psicéloga. O fato
inviabilizou um projeto em comum que estava serekeavolvido para ser apresentado pelas
duas. Ela relatou que, posteriormente, este luieach foi 0 agente motivador de seu pedido

de aposentadoria, assim que isso foi possivel.

[notei] todas [as altera¢des diretas na minha piidade]. Ndo sabia como

continuar o projeto. O tempo passava e as difidddaaumentaram. Mas,
acreditando em tudo o que fazia e pregava, segamtede com muito entusiasmo
reuni um grupo de educadoras de apoio pedagégigpies o trabalho que faziamos.
(Entrevistado 11, Org 4).

O Entrevistado 12 comentou que a saida do servlglicp era motivo de alegria entre
eles, por caracterizar um fechamento da vida iofial, demonstrando uma vitéria pelo
encerramento de suas atividades como servidores.

Com os funcionarios da Org 2, o luto foi mais dcéste a produtividade caiu
consideravelmente, chegando a um patamar de desigéni tdo alto que duas funcionérias
optaram pelo desligamento da empresa, devido achutsado. A afirmacao de Klein (1996)
foi confirmada nessas observacbes quando afirma ajgemas pessoas enlutadas sO
reestabelecem seus lagos em um tempo lento, dépaiscomporem seus caos interiores. E
Obvio o sentimento de tristeza dos entrevistaddstaos, de acordo com o que afirma a
teoria de Reeve (2011) ao citar este sentimentoocomrmais desagradavel das emocoes,
surgindo em momentos de separacdo, seja por nvatens, fim de relacionamento, saida
do emprego ou algum tipo de rejeicao. Este topecardilise atinge o objetivo especifico “b”:
identificar como a saida de um talento da orgadzatinge pessoalmente os empregados que
ficam e a produtividade da equipe. Assim, dentistalebservacgéo, foi possivel perceber que
a aposentadoria € encarada como uma saida maralmatasperada, sem causar impacto
profissional ao grupo. A saida de um colega porisin estimula julgamentos pela equipe
da organizacao e do proprio funcionario demitidese podera estimular a produtividade ou
mesmo reduzi-la, a depender se as atitudes tonmelasorganizacéo foram consideradas

justas ou injustas, respectivamente.
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4.10 ATITUDES DA OR~GANIZACAO OBSERVADAS POR SEUS BNREGADOS
DIANTE DE UMA DEMISSAO OU APOSENTADORIA

Esta categoria de andlise refere-se a investigdgdpe é observado pelo empregado
que permanece na organiza¢do no momento do dekvileseu colega com a organizacao.

A Org 1 teve aprovacao total dos respondentes giee atuam. A Org 2 nao teve
citacdo positiva alguma, sua atuacdo quanto a damisanalisada foi reprovada por 2
respondentes e apenas 1 considerou a neutralil&igy 3 foi observada positivamente por 2
dos seus 3 trabalhadores entrevistados. Apenabdl aeutralidade. A Org 4 teve atitudes

positivas para 1 e negativa para 0s outros 2.

Tabela 9 - Atitudes da organizagdo observadasqus empregados

Organizacgéao Observacéao

Positiva Neutra Negativa Total
Org 1 3 0 0 3 Entrevistados
Org 2 0 1 2 3 Entrevistados
Org 3 2 1 0 3 Entrevistados
Org 4 1 0 2 3 Entrevistados

Fonte: Entrevistas realizadas.

Ao aposentar uma determinada funcionéria, as astuth Org 1 foram observadas
pelos funcionarios entrevistados como positivass Etlataram em suas entrevistas que esta
funcionéria recebeu apoio financeiro, moral e adstrativo, demonstrando plena satisfacao

no encerramento de sua carreira.

[Percebi] Atencdo do gestor [...] em ilustrar aidagio daquela funcionaria a
empresa [...] vé-la receber apoio na burocraciapdsentadoria e a presenga moral
da equipe de Recursos Humanos na transicdo, meefeeber que ela ndo estava
sozinha. (Entrevistado 2, Org 1).

A Org 2 foi observada com a reprovacao de seusidoagos entrevistados por
acreditarem que a demissdo foi sem fundamento. Aléngue, a equipe, ora produtiva e
motivada ao extremo, ficou desnorteada em perdeew lider, o que ocasionou total
desmotivacdo. Um dos entrevistados observou coih reutralidade considerando que a
posicdo da organizacdo foi respeitosa. Foi o Unamtye os trés entrevistados, que
permaneceu na empresa. Dois entrevistados sairaoapsa do enlutamento causado e pela

desmotivacdo néo revertida.

A [atitude negativa] que mais me chamou a atengéo fmodo como a trataram:
como maquina (Entrevistado 4, Org 2).
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[Observei] Negativamente, a falta de feedback etehbil para resposta. A falta
de fundamentacdo na demisséo (Entrevistado 5, Org 2

Apesar de mal explicado, foi tudo tratado com bdetdiscricdo e respeito para com
a minha ex-colega. (Entrevistado 6, Org 2).

Os respondentes afirmaram que a equipe do depatiarde personalizacdo jamais
foi a mesma apds esse fato, segundo eles, poditinfundado. A ex-colega era a chefe do
departamento e se reportava diretamente a diretdrsua saida desequilibrou a rotina do
grupo demonstrando que motivos pessoais superasaprofissionais em importancia. Os
subordinados nédo se convenceram dos motivos apmessenpela empresa e perderam a
confianca nela. Varios projetos que eram de aumritambém, liderados por esta colega
ficaram entregues aos membros da equipe, que opfavadistribui-los de acordo com suas
participac6es anteriores em cada um deles. A prodade foi bastante afetada e o clima de
luto dominou o grupo, levando a saida definitivaetiapresa mais dois funcionarios, os
Entrevistados 4 e 5. A profissional que a substittio conseguiu aprovacao pessoal da
equipe e foi considerada por ela profissionalmenterior ao que exigia a funcdo. Essa
situacao remete a teoria freudiana sobre luto, coma reacdo no momento da perda onde se
perde, também, atitudes normais para com a viddiaod, fazendo com que o enlutado se
exclua temporariamente da realidade através dezaisdesinteresse e incapacidade de seguir
a sua rotina. E, ainda segundo Freud (1996), cfattaado objeto de amor causador do luto, é
provocada uma oposicao natural ao seu substitumdad as situacdes foram confirmadas nos
relatos dos respondentes da Org 2.

A Org 3 foi observada positivamente diante da sd@é&incionario. As atitudes mais
citadas reuniram respeito e gratiddo. “A empresatioa, cumpriu os tramites legais e age
normalmente assim com todos os funcionarios quen.s#@e atitudes sdo extremamente
positivas.” (Entrevistado 7, Org 3).

A Org 4 possui um programa preparatorio para apaderia, mas os servidores ndo o
conhecem. Os trés entrevistados classificaram iagled no desligamento de neutras a

negativas. Nao condiz com o0 que prega 0 seu pr@jram

O desgaste emocional [da ex-colega pela espergaksemrtadoria] era evidente.
Uma profissional que ja estava cansada, ansioseepolver uma situacéo [...] a que
tinha direito naturalmente [...] e se desgastow cak mais. N6s ndo conhecemos
nenhum programa em que o professor pré-aposenggadnserido, nenhum apoio
psicol6gico. O desgaste é tamanho que quando ehbgea da saida, o profissional
acaba se sentindo aliviado e ndo que esta pondwonto final na profissdo. E uma
contradicdo. (Entrevistado 12, Org 4).
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Esta situacdo especifica de analise ndo aparewdanencial tedrico pesquisado.

Percebemos quais organizacdes foram observadasvam&nte pelos relatos dos
entrevistados e quais aquelas que tiveram atitugl@®vadas pelos mesmos. As atitudes
positivas os motivaram a trabalhar e permanecerganizacéo, enquanto que as negativas 0s
desmotivaram ou, até mesmo, os estimularam a ¢esx&omo no caso da Org 2, que perdeu
dois funcionarios em fungéo do enlutamento caupatibsaida do ex-chefe e a reprovacgéo de
suas atitudes para com este funcionario. As afibemcontidas neste item de analise estdo de
acordo com a teoria de Reeve (2011) quando afimeaagalegria nos atinge de maneira
contraria aos efeitos causados pela tristeza gsiésola provocando letargia. A alegria causa
entusiasmo, estimula a sociabilidade e o otimidRemve diz ainda nesta mesma teoria que 0
interesse € a emocao que mais prevalece no da-gals ativa os desejos de conhecimento,
exploracdo e busca, causando um estimulo ao ddgemeoto de competéncias e
aprendizagem. Além disso, este topico de andlisstrmaue as atitudes tomadas pela
organizacdo frente a demissdo ou aposentadoria ndetalento sdo observadas pelos
funcionarios de forma influente na rotina de trabalQuando sdo positivas, causam alegria e
os estimula. Quando séo consideradas negativasaroatristeza e os reclui. Em algumas
situagOes, podem ser consideradas como neutraschsmar a atencdo dos empregados e,
assim, a rotina de trabalho n&o sofre qualqueraghie.

4.11 RESPONSABILIDADE DA GESTAO DE PESSOAS

Esta categoria de andlise refere-se a investigamidiee a responsabilidade da Gestao
de Pessoas referente a uma pré-aposentadoriantguiséa ou demissdo de um funcionario
diante de sua equipe que permanecera na organizagao

Todos os entrevistados da Org 1 gostariam de negsmo tratamento dispensado pela
organizacdo a colega recém-aposentada. Segundaetagpresa agiu com respeito quando
de sua saida, tratando-a com cuidados e respkitn,de demonstrar o reconhecimento por

seus anos de trabalho.

Todo colaborador gosta de ser reconhecido. Porgpamsacdo de missdo cumprida
é gratificante [...] e ver a empresa a quem tantodediquei, me acompanhando,
demonstrando que fui importante, é fechar com claveuro. (Entrevistado 2, Org
1).
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As entrevistas dos respondentes da Org 1 entrardesacordo com o que diz Neri
(1999 apud PERES, 2004) sobre os PPAs como est@dégara afastar o trabalhador da
organizacao e sua desobrigacdo. Os funcionarioewpgue a sensacao de amparo € sentida
quando o aposentado esta sendo assistido pelazagamn

Segundo a maioria dos entrevistados da Org 2, aesafpoi um exemplo a néo ser
seguido, diante da demissédo da chefe do DepartandenPersonalizagcdo. Apenas um dos
funcionarios entrevistados, que nao fazia partetatinente do departamento, encarou com
normalidade a forma como o processo aconteceu. |IQtaerento causado foi agente
motivador para a saida definitiva da empresa pie pios Entrevistados 4 e 5, que em menos
de um ano, sairam por vontade prépria da orgarozagafirmacdo de Marinoff (2009), de
que as pessoas temem o desconhecido, pois, porttangentam a sobrevivéncia e, dessa
forma, permanecem apegadas as pessoas ou coisasvagdrente ao novo nao foi
evidenciada neste contexto de andlise, ja que rdgasndentes preferiram deixar suas zonas
de conforto e enfrentar o desconhecido, saindorgaesa, avidas por provarem o novo, pois

nao superaram o luto pela saida da ex-chefe detdeyzanto.

Claro que néo [queria ter o mesmo tratamento deoksga]! Por isso, me antecipei
e sai da empresa. Porque eu mereco ser tratada poofissional e gente!
(Entrevistado 4, Org 2).

N&o [queria 0 mesmo tratamento da ex-colega], dedalguma. (Entrevistado 5,
Org 2).

A Org 3 acertou no modo como conduziu o processaairissdo de um colega
importante na equipe de vendas. Os entrevistadusrigraram satisfacdo na observacgéo das
etapas e gostariam de ser tratados de forma egnigalquando de suas saidas da empresa.

Um fato interessante € que os trés externaramegadés ficar até a aposentadoria.

Sim, gostaria [de ter o0 mesmo tratamento da exgefléPorque [os sécios] foram
corretos. Caso eu saia como aposentada, gostariapagicipar de um
acompanhamento preparatério para a saida e a naddmcvida que terei
(Entrevistada 7, Org 3).

Gostaria que fosse a aposentadoria. Porque eufefitbna empresa e ndo gostaria
de sair (Entrevistada 8, Org 3).

Gostaria que demonstrassem maior interesse em wueasse. Mas, se fosse
inevitavel, ao menos eticamente como agiram [comx#&olega], gostaria sim.
Porque foi com respeito a pessoa e ao profissidfed. gostaria que fosse a minha
aposentadoria. (Entrevistado 9, Org 3).

Por ser uma organizagdo publica, normalmente gibseatadoria € esperada para o

rompimento com a rotina de trabalho na Org 4. Q=eeistados mostraram-se divididos em
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[N

suas opinibes, porém, como foram trés situacOexedifes analisadas para cada um,

compreensivel que as observagdes sejam mdultiplas.

Quando eu me aposentar, quero me sentir importembdarada, inesquecivel. Ndo
s6 pelos alunos, ja que esses sdo sempre traositbédas pelo meu empregador.
Quero ter um acompanhamento como alguns prograreapreparacdo para
aposentadoria para que eu tenha um norte do quéazeu quando a minha vida
passar para uma nova etapa. (Entrevistado 10,)0rg 4

A visdo de Durbrin (2006) é confirmada nesta caiage analise quando diz que o
conflito organizacional responde por uma parcejaicativa das atividades gerenciais e, ao
exemplificar esta situacdo, diz que o empregado spiedespede da organizagdo nao
permanece em conflito com ela, porém, os que figaodem ter sentimentos negativos em
relacdo a sua saida. As respostas dos entrevistademam a afirmacéo de Dutra (2006)
quando explica que o desenvolvimento da organiz&cdiretamente proporcional a sua
capacidade em desenvolver pessoas respeitandoingliasiualidades e que a gestdo de
pessoas deve estimular praticas buscando os is¢srasituos, ja que as empresas dependem

do comprometimento de seus empregados com seuwobjestratégicos.

4.12 CONFLITOS INTERNOS EM FUNCAO DA SAIDA DO COLRGDE EQUIPE

Esta categoria de analise refere-se a investigdgaexisténcia de conflitos internos
decorrentes da saida de um colega que influenaiagaipe de forma positiva.

Os conflitos existiram na maioria das saidas deegad: 58 %. Desmotivacéo,
desequilibrio pessoal, rejeicdo ao substituto, altsamento, dificuldades administrativas,
baixa produtividade, perda de clientes e luto focaados como conflitos internos surgidos a
partir da saida de um colega. Nao foram relatadodlitos por 42 % dos respondentes.

Todos, por aposentadoria.

Tabela 10 - Conflitos internos em funcéo da sa@eadlega de equipe

Citacdes Frequéncia
Houve 7

N&o houve 5

Total 12 Respondentes

Fonte: Entrevistas realizadas.

Diante da aposentadoria do funcionario em quesi@@rg 1 ndo foram vivenciados

conflitos internos, segundo os trés entrevistadas deles atribuiu a inexisténcia de conflitos
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ao comum acordo entre funcionario e organizacd@ni®€ a decisdo [da aposentadoria
naquele momento] foi do proprio colaborador, ndisteaxnenhum conflito.” (Entrevistado 3,
Org 1).

Os entrevistados da Org 2 relataram diversos tgosonflitos internos ocasionados
pela demissdo de seu lider de departamento. Ovistaéwo 4 cita a perda de confianca na
organizacdo que, segundo 0 mesmo, ndo conseguiificius a saida da colega. O
Entrevistado 5 relata um desequilibrio em toda w@pege atribui o fato a ma conducédo da
demissdo da sua chefe por parte da empresa. Elterdigerdido a expectativa de uma
promocao. O Entrevistado 6 relata dificuldades diptacdo entre a equipe e a nova colega,
gue substituiu a ex-chefe. No entanto, afirma gtesmpo eliminou as dificuldades iniciais.

A nossa equipe ficou completamente desnorteada alemissao da colegal. A
expectativa de promocdo que eu tinha ficou perdiga.funcdes entraram em
conflito. Houve um desequilibrio total dentro dauipg. E ainda ndo o
reestabelecemos, apds mais de um ano que acowtéateu (Entrevistado 5, Org 2).

Algumas dificuldades surgiram na Org 3 quando ddasda funcionaria em questéao,
mas, segundo os entrevistados, o enlutamento @wecimegou a causar conflitos internos.
Foram feitas observagbes quanto a baixa na motivag&onsequentemente, alteragdo na
produtividade, dificuldades de substituicdo de na&o obra & altura do profissional ja
qualificado e até a perda de alguns clientes qompanharam a profissional em sua nova
organizacdo. Porém, em contrapartida, observouiseegsas dificuldades foram superadas
com rapidez e este fato foi atribuido a proximidadeOrg 3 com os seus funcionarios.
“Alguns funcionarios baixam a produtividade quarfitam enlutados pelo colega, mas
quando a postura da organizacdo € correta, issvcélpdo e valorizado.” (Entrevistado 7,
Org 3).

Apenas um servidor, o Entrevistado 11, afirmoufitado enlutado com a saida do
colega e se mostrou bastante desmotivado. Os ddemiievistado 10 e Entrevistado 12, n&o
sentiram a auséncia do colega com tristeza e fdanamn conflitos internos. “Nao observei
nenhum [conflito interno]. Inexistiu. Ao contraridicamos mais felizes por ela [ter se
aposentado]” (Entrevistado 12, Org 4).

Esta categoria de analise evidencia a teoria de (8010) que cita que uma frustracdo
pode causar uma emoc¢ao negativa capaz de atingiriveh predominante sobre a razao e
provocar uma mudanca no comportamento de modaranali o discernimento. Confirma,

ainda, a teoria de Moscovici (2007) referente aguém ficar imune a troca com outras



83

pessoas no grupo. Este topico de analise respogesddo de pesquisa “c”: que relacdes
podem ser estabelecidas entre o luto e 0 ambient@lokalho? Foi possivel notar que, quando
existe o luto, o ambiente de trabalho é afetadom@meira que 0s seus componentes
atravessam conflitos internos decorrentes da s#deolega e isso altera o ambiente. De
acordo com os respondentes, podemos citar aspaiacelacdes entre o luto e o ambiente de
trabalho: sensacéo de desfalque na equipe, demmené¢o, dificuldades de substituicdo e

desmotivacao.

4.13 SUBSTITUICAO DO COLEGA

Esta categoria de andlise refere-se a investigég&oaneira na qual o colega demitido
ou aposentado da organizacéao foi substituido @ aseitacéo pelo grupo.

Todos os entrevistados da Org 1 consideraram atitsid® do colega recém-
aposentado tranquila e a receptividade ao colegatmdoi relatada como normal. “[A
substituicdo do colega aposentado] Foi através elec@ e estd sendo tranquila a
convivéncia. Ele foi bem aceito pelo grupo, pasgoutreinamento e esta desempenhando
bem a funcéo.” (Entrevistado 1, Org 1).

Chocados com a demissédo da colega, os entrevistid@rg 2 afirmaram que a
chegada do novo integrante da equipe nao foi beta yelo grupo, apesar de aceita, € 0

mesmo apresentou algumas dificuldades de adaptacao.

A profissional que a substituiu foi obviamente t&ebm respeito, mas nao inspirou
confianga na equipe. A sensacdo era de pura pgidin. E o intelecto dela era
claramente menor que a da nossa ex-colega (Enaéwoid, Org 2).

A pessoa que a substituiu era mais jovem e comaameira mais curta, apesar de
rica. O choque foi grande pela substituicdo por pessoa com a qual ndo poderia
se comparar em experiéncia e maturidade profissidéndorma de a funcionaria
substituta demandar tarefas foi diferente e muitmcante. Ndo houve uma
preocupacédo estratégica desta pessoa em sabesese @@mo novo lider de uma
equipe que estava dando certo entre si e com adsgltaparentes na organizagéo.
(Entrevistado 5, Org 2).

Foi um pouco truculenta, como comentada no iteraramt porem a convivéncia foi
ajustada com o tempo. Cada lado cedeu um poucajbstitsta e a equipe.
(Entrevistado 4, Org 2).

Os entrevistados da Org 3 afirmaram que a recep@@aptacdo da nova colega que
entrou na equipe foram dentro da normalidade, poetamao correspondeu as expectativas e
permaneceu por pouco tempo na organizacdo, deixarmhygo vago para ser preenchido

novamente.
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Ela foi imediatamente substituida e acolhemos alegora [novata], mas ela nao
correspondeu as expectativas e saiu logo depol® fge se criou uma expectativa
maior do que ela poderia corresponder pelo portedd@ga que saiu, pois era
extremamente eficiente. (Entrevistada 8, Org 3).

A Org 4 substitui seus servidores aposentados rioremée através de cadastro de
reserva de concursados, podendo, ainda, optarrestagores temporarios de servico. Sendo
assim, os servidores afirmam estar acostumadossderam esse tipo de transicdo natural.
“[A substituicdo] Foi tranquila. A nova psicologeaemuito competente. Mas a afinidade néao
foi a mesma [em relagé@o a ex-colega)].” (Entrevistatl, Org 4).

Esta categoria de andlise ndo aparece no refereleédaco pesquisado. Porém,
percebemos que o novo colega é melhor recebidogpepm quando a saida do ex-colega foi

pacifica. Caso contrario, a aceitacao € mais ezgest

4.14 O MAIS RELEVANTE NO MOMENTO DA DESPEDIDA

Esta categoria de analise investiga o que o trablalhconsidera mais importante que
a organizacdo demonstre quando de sua saida daamssja por aposentadoria ou por
demissao.

Todos os entrevistados querem ser reconhecidosupotdedicacdo, seus esforgos, sua
contribuicédo e participacao dentro da organizacqaahintegram. Diante da pergunta: “o que
vocé acha importante ser considerado pela orgaiozag momento de sua despedida?” As

respostas foram uma unanimidade.

O reconhecimento pelo empenho e a contribuicdo alabarador durante sua
permanéncia na organizacao. (Entrevistado 2, Qrg 1)

O reconhecimento pelo tempo dedicado & emprestaeisiado 3, Org 1).

O tempo e o trabalho dedicado a empresa devenecamntrecidos e todo o processo
deve ser feito da forma mais discreta possiveh pdo constranger o funcionario.
(Entrevistado 6, Org 2).

Trabalho fazendo o meu melhor, mais por prazer o gpr obrigacdo. N&o fico
esperando gratiddo, até mesmo porque, é o meuhiwathas ser reconhecida me
deixaria muito feliz. (Entrevistado 8, Org 3).

Queria ser reconhecida, ouvir de alguém que todaseus esforcos valeram a pena,
gue contribui para a nossa sociedade melhorar wquptho. Eu ndo faco ideia de
como vou chegar a aposentadoria, nem os tramitegss@&ios para isso.
(Entrevistado 10, Org 4).

A aposentadoria € um momento de transicio que dmmaspositivo. E o descanso
do guerreiro. Vamos encerrar a nossa participaededucacdo do Estado e o que
acho importante receber em troca € a demonstragiocahsideragdo, o
reconhecimento pelos anos de dedicagéo excluginéreistado 12, Org 4).
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Esta categoria de analise ndo aparece no referém@irco pesquisado. No entanto, a
partir dos relatos dos entrevistados, notamos queconhecimento € a demonstragdo que
todos esperam por seu tempo de trabalho pela aagga. Consequentemente, em relagcéo ao

colega que sai, a organizacao que externar o senlrecimento sera melhor observada.
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5 CONCLUSAO

Finalizado este trabalho sobre a vivéncia do lalgsado pela perda figurativa de um
colega de trabalho, passamos a expor nossas cdeslus\ssim, buscamos analisar
inicialmente os objetivos especificos.

Em relacdo ao objetivo especifico “a” - Verificamngortancia da atividade laboral na
vida do individuo -, podemos afirmar que foi alamg A atividade profissional é
considerada essencial na vida do trabalhador, gl&is) de trazer beneficios financeiros que
suprem suas necessidades mais basicas, os inseiedade e ddo um sentido de realizagcéo
em suas vidas por se sentirem Uteis. Consideramel@$respondentes estavam inseridos em
um contexto profissional, a afirmacdo de que oa@gier do trabalho é fundamental na vida
do individuo inclui essa categoria de pessoas:lasjueentalmente capazes e que vivem em
sociedade. Nao podemos fazer a mesma afirmacaoupaigrupo indigena especifico, por
exemplo, pois este vive em ambiente natural promhiferente daqueles desta concepcao
analisada.

Quanto ao objetivo especifico “b” - Identificar cona saida de um talento da
organizacdo atinge pessoalmente os empregadosicgue ¢ a produtividade da equipe -,
podemos afirmar que o objetivo foi alcancado, @ads respostas dos entrevistados, em
diversas situacdes. Ao perder um talento que ¢ntpara o bom andamento do trabalho, a
equipe sente-se emocionalmente desfalcada e o adlibeo depende diretamente da
maneira com que o seu ex-integrante foi dispenpatio organizacdo. A sua produtividade,
no geral, mostrou-se atingida pelo episddio deasaiofrendo alteragbes de animo positivas,
guando do reconhecimento do ex-funcionario e deabajuando de uma saida conturbada.
Porém, o tempo de duracdo de ambos os episodiogorgim mensurados. A saida por
aposentadoria demonstrou ser a mais natural eagspendo causando alteracbes diretas
significativas na produtividade.

O objetivo especifico “c” foi alcancado - Acompanba efeitos de fatores cognitivos
como atencdo, percepcdo, aprendizagem, acdo, eneofditores sociais no resultado do
trabalho dos empregados. Com esta observacdo,ucsechue situacdes variadas podem
ocorrer a partir dos efeitos desses fatores ceogsitia depender do impacto causado pela
saida do colega. Se esta saida foi natural, obmes/pouca ou nenhuma alteracdo. Entenda-
se por natural, aquela saida esperada, normalnprteposentadoria. A demissao por PDV
(programa de demissao voluntaria) poderia, talsezjncluida nesse contexto, ja que dispde

de um tempo de maturagdo entre as duas partesegadjor e empregado. Porém, nao foi
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investigada nesta pesquisa. Por demissdo, mesitificfuia, os fatores emocionais sofrem
uma alteragdo que pode ser negativa, caso a a@g&arentre os colegas seja intensa ou a
organizacao tome atitudes reprovadas pelos empmpegpee a observam. Mas essa alteracéo
podera ou ndo influenciar no resultado do trabalhcequipe. De acordo com a pesquisa,
dependera um pouco da formac¢do emocional de cdédno e mais da forma como ocorreu
a demisséao do colega.

O objetivo especifico “d” - Verificar de que formaaorganizacdo pode se preparar para
a saida de um talento -, ndo teve alcance efepies as informacdes passadas pelos
entrevistados foram de ambitos mais emocionaimdaassim, superficiais. Seria necessario
um contato mais especifico com os departamento&eatdo de Pessoas, o0 que nao foi
possivel pela indisponibilidade de acesso as Orgades. O que podemos ressaltar € que as
organizacdes que possuem uma gestdo com pess@ageatl mais proxima de seus
funcionarios tém a capacidade de desenvolver ungoapeaior deles a organizagédo e,
consequentemente, uma dedicacdo mais enfocada.rdgsapas de preparacdo para a
aposentadoria foram muito bem vistos pelos respuadgindicamos uma pesquisa mais
direcionada ao tema. As admissdes e demissdes dstdoo da rotina de qualquer
organizacdo e devem ser, geralmente, encaradasatmalidade. Porém, quando séo feitas
com acompanhamento personalizado pela prépria iaeggio, sdo bem observadas pelos
funcionarios ativos, pela sensacao de amparo causad

Na intencdo de responder a primeira questdo deupesdeste trabalho, Como se
constréi o apego do funcionario ao emprego? — @edaccom os respondentes, 0 apego
sentido pela organizagdo é construido diretameptata de aspectos humanos, seguidos de
enfoques profissionais e independe do tempo dé&se® organizacdo que almejar o vinculo
de apego como agente retentor de talentos devier&ar os seus atrativos dentro da Gestéo
de Pessoas e, ainda, estimular que esta seja satyamete. Os funcionarios sentem-se
apegados ao que a organizagdo oferece em salBepsficios, reconhecimento por suas
dedicacgdes, politicas internas, treinamento e deseamento, ambientes de trabalho e social
interno, nessa ordem de citacdo. O cargo - ousstpta este pode oferecer — pode, também,
ser classificado como atrativo de apego, poréngifado como o principal item de desapego
mais facil no momento do desvinculo.

Para responder a segunda questao de pesquisa:e&coomgiste a vivéncia do luto no
contexto organizacional? — foram investigadas ascipais perdas que assustam os
trabalhadores e as suas reacdes, caso elas ocasamsacoes, geralmente, sdo de alteracdes

na rotina de trabalho e que podem evoluir paralot@nento, mesmo que néo aconteca
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diretamente com o préprio funcionario. Podemos idenar que, apenas ao observar uma
perda significativa, ele sera atingido de formapproional aos seus valores emocionais, ao
seu equilibrio pessoal e ao seu senso de justizauds experiéncias pessoais podem definir o
alcance de seus enlutamentos e isso fica foramtoob® da organizacdo. No entanto, a Gestao
de Pessoas poderé fazer um trabalho que atenué meamo elimine a sensagédo negativa do
luto. Perder o emprego é a ameaca mais temidatiaélalhador e a mais marcada, quando
ocorre, assim como 0 respeito ao seu home e imagkmacdoes internas constrangedoras ou
de despedida n&o assistida, levam a um clima dejiie podera desestabilizar a equipe.
Procurando responder a terceira questdo de pesisa relacbes podem ser
estabelecidas entre o luto e o ambiente de trabathforam observados quais seriam os
aspectos pessoais e/ou profissionais afetados lptelp quais as alteracbes percebidas na
produtividade e os possiveis conflitos internosados pela saida de um colega. O ambiente
de trabalho é um dos itens que atrai mais apedondoonario a organizagdo em que trabalha.
O luto pode desestabiliza-lo, causando baixa ndupirodade e alguns conflitos internos,
principalmente, de ordem desfavoravel a prépriamizpacao. Ele sobrepde o emocional ao
racional, deixando o ambito pessoal do funcionamas ressaltado que 0s seus objetivos
profissionais, podendo trazer uma desmotivacawedrsével, estimulando-o, até mesmo, a sair
da organizacdo. O apego pelo ambiente de trabafievdddo e a permanéncia fica abalada.
Baixa na produtividade e desmotivacdo sdo as resposiais diretas. No entanto,
comportamentos de indiferenca existem diante dias#o colega de equipe. Dessa forma, a
despedida ndo abala o emocional de alguns colegaocam, ndo altera a rotina de trabalho,
nao influencia a produtividade e nao contribui esastimula a motivacao. Analisando todas
as situacdes, conclui-se que somente ha um enlotargaando existe o real sentimento de
perda e, sendo assim, alguma alteracdo, mesmoigueaanexistird no ambiente de trabalho.
Quanto ao problema de pesquis®e que forma o trabalho do funcionario da
organizacédo € influenciado no momento em que elense luto pela saida do seu colega
por demissdo ou aposentadoria? ficou evidenciado que, ao sentir luto, o trabatio
funcionario pode ser afetado ou ndo. O que detam&imsso sera a capacidade de cada
individuo em encarar a sua tristeza e separar ectaspessoal do profissional. Sem
desmerecimento, a bagagem de valores emocionaislglenas pessoas tem maior
preponderancia frente aos objetivos profissiomals/iduais e coletivos, podendo direcionar a
carreira dentro da organizacao. Ja algumas pessoasguem isolar o seu trabalho, mesmo
sentindo o luto, e alcancam normalmente os obgtiloequipe. O luto ndo deve ser ignorado

pela organizacdo e merece um acompanhamento, qigtoo equilibrio interno deve ser
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preservado. A presenca da organizacdo no seudiafaz com que o funcionario a valorize
e dedique o melhor de si. Embora as admissfessdgées e aposentadorias sejam comuns
em qualquer organizacdo, as atitudes da organiza@@ue de seus individuos sao
constantemente observadas pelos demais funciormdisienciam o trabalho de cada um.

Em relagdo ao objetivo geral desta pesquisa - Buide as condicionantes para o
enlutamento nas organizacdes e possiveis consegsi@aca o desempenho organizacional —
podemos afirmar que esta analise mostrou parcisédmes condicbes que levam ao
enlutamento, com enfoque mais restrito a saidandecolega de equipe e os impactos
pessoais e profissionais causados na organizac@mlu®amento do ambiente de trabalho
pode ser causado pela saida de um membro atuaetpiigee, quando a mesma equipe sente-
se desfalcada e observa a despedida do colega esaprdvacdo por parte da organizacao.
Cabe neste enfoque aqueles funcionarios vitimagjdsticas internas ou que partem para
algo incerto por opg¢éo da organizacao. O desempemleguipe pode ser prejudicado e a sua
produtividade experimentar quedas consideraveise§empenho organizacional ndo sofre
abalos visiveis quando o seu empregado se apossmdp este acompanhado por um
programa de pré-aposentadoria ou ndo, segundoasstatra de participantes. Porém, a
imagem interna da organizacdo, sim. Os programagrejgaracdo e acompanhamento ao
aposentado foram considerados confortantes e nmjportantes na despedida, objeto de
desejo manifestado pela maioria.

Apego a quem lhe da o péo, a casa e o trabalho) asmo o bebé que é nutrido e se
apega a mae, o seu primeiro objeto de amor, odoadb de uma organizacdo sente-se
protegido quando esta empregado e cada vez maifestarapego a quem lhe proporciona a
sensacao de bem estar, proporcionalmente a egagodrém-estar. Embora as perdas facam
parte da vida de cada individuo, senti-las podesarawm sentimento profundo de
enlutamento. Podemos, ainda, listar alguns dosipeis elementos que conduzem ao luto na
organizacdo: acidentes de trabalho, acidentes @@m@rganizacdo) envolvendo funcionarios,
morte (luto literal), demissdo, aposentadoria, Riog de Demissdo Voluntaria (PDV),
assédio moral, assédio sexual, fusdo entre orgd@iggadesativacao de filiais, transferéncias
de funcionarios, concordata e faléncia. Apenasm da observar alguém que vivencia uma
perda, principalmente uma perda de apego primotdialbém pode enlutar.

O trabalho é o passaporte para a inclusdo na solgesm que vivemos. Aqueles que
estdo trabalhando exercem o0s seus papéis de cidagldmostram-se aparentemente
equilibrados perante os seus. Possuir 0 exer@baradl e, simultaneamente, um ambiente de

trabalho favoravel, traz realizacdes pessoais #spi@nais aos individuos e a organizagao
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pode organizar essa juncao através da sua Gesfdesdeas, que admite, preserva e demite
ou aposenta os seus funcionarios. Acompanha-loantturtoda a vida organizacional,
inclusive na saida, pode contribuir plenamente pagguilibrio de suas equipes, causando a
sensacao de amparo constante e, consequententextelcamais apego e dedicacéao.

O individuo precisa de estimulos, desafios e sgpespara o seu crescimento. Nao
precisa, obrigatoriamente, trabalhar apenas emargamnizacéo ao longo de toda a sua vida
profissional. Mas se a cada processo de entradaida €le uma organizacdo, ele esta
amparado, seja legalmente por seus direitos, e&a feis governamentais, seja, mais ainda,
pela atencdo de cada organizacdo, conclui-se daesema 0 enriquecera cComo pessoa,
cidaddo e trabalhador. E essas sdo as verdaderdsbuicoes das organizacdes, dos
governos e dos individuos para o pleno exercicicidadania e bom andamento de nossa
sociedade.

Para pesquisas futuras, recomendamos um aprofunttanma questdo do luto
organizacional através da participacdo e acompamhtando departamento de Gestdo de
Pessoas das organizacfes onde os participantathtrat) mais estudos, similares a este, em
outras organizacdes, tanto publicas quanto privadbgangendo as diversas saidas de

funcionérios: PDV, voluntéria, involuntaria, apoteatoria e falecimento.
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