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1. Resumo

O objetivo deste artigo ¢ realizar uma discussao tedrica sobre como ferramentas de gestdo de
pessoas, voltadas para o desenvolvimento de carreira, se adequam (ou nao) a contextos de
demissdo. No acirrado ambiente competitivo, a escalada de custos e as ineficiéncias
organizacionais tornaram-se inaceitaveis, mas por outro lado, houve um enfoque em apenas
um dos itens de custo — as despesas de pessoal -, sendo a mao-de-obra indireta “o principal
alvo das demissdes em massa” (CALDAS, 2000). Mudancas no mundo do trabalho e nas
relacdes de emprego evidenciam mudangas também nas premissas burocraticas e
corpocraticas de ascensao regular na carreira. As acdes das empresas indicam que as regras
mudaram, que a responsabilidade pela carreira, antes da empresa, agora ¢ do proprio
individuo, caracterizando a nocao do ‘“eu, sociedade anonima” (FONTENELLE, 2005:2).
Contudo, apesar de trazer consigo “o sonho da autonomia e do ‘principio do prazer’
embutidos no discurso do direito de escolha e da auto-realizacao” (FONTENELLE, 2005:9), a
outra face desta nova ordem ¢ caracterizada pelo contexto da incerteza e por riscos.

2. Introducao

Apesar de configurar uma pratica comum, a demissdo ¢ também bastante delicada, ndo sendo
abertamente discutida (CALDAS, 2000). Outros termos — como reengenharia, downsizing e
reestruturacdo — passam a ser utilizados para descrever métodos que, em ultima analise,
removem o individuo de seu emprego contra sua vontade (demissdo). Os condicionantes deste
processo remetem aos anos 80, quando (mesmo que de forma heterogénea) o aumento da
competitividade, a queda da produtividade das empresas (que contavam com uma estrutura
“inchada”) e a diminuicdo dos mercados ocidentais levaram a mudangas organizacionais e
“enxugamento de pessoal” pelo mundo inteiro, inclusive no Brasil.

As conseqiiéncias que as demissdes tém nos individuos desligados sdo bastante claras,
abrangendo desde efeitos psicologicos e emocionais até sociais e familiares (CALDAS,
2000), o que, por si, justifica o estudo deste processo, tendo em vista seu impacto na vida
pessoal e na carreira profissional destas pessoas. Considerando o discurso das empresas de
valorizagao de seus recursos humanos, principalmente no que se refere ao desenvolvimento da
carreira, a pratica tem entrado em confronto com a teoria, justificando analisar profundamente
as conseqiiéncias deste processo ndo so6 na carreira do individuo, mas também na trajetoria da
propria empresa.

Assim, através do entendimento deste fenomeno, organizagdes podem gerencia-lo de forma
mais humana, minimizando seus efeitos colaterais para os diversos niveis envolvidos; manter
“uma imagem publica favoravel, que parece possivel apenas com o gerenciamento de um
processo transparente ¢ moralmente defensdvel”; e adquirir “maior comprometimento e
lealdade dos funcionarios remanescentes, o que s6 parece viavel a medida que desligamentos
sejam vistos de forma legitima e com um senso concreto de justi¢a e moralidade” (CALDAS,
2000:76).

O presente artigo pretende contribuir para a literatura relativa ao tema, através de conclusdes
obtidas, bem como servir de fonte de comparagdo com as principais publicacdes referentes ao
tema. Baseando-se na bibliografia consultada, busca-se realizar uma discussdo teérica sobre
as tendéncias da carreira, tendo em vista contextos de demissdo. Através deste estudo,
procura-se refletir sobre as mudancas nas premissas tradicionais de carreira, gerando
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direcionadores para individuos e organizacao na condu¢dao do processo de uma forma mais
produtiva e humana.

Nesse sentido, buscou-se um complemento da area de estudos organizacionais na perspectiva
das ciéncias sociais, através do estudo do impacto das demissdes na vida pessoal e na propria
identidade do individuo, a fim de entender também as conseqiiéncias deste processo na sua
carreira, propor reflexdes sobre as mudancgas no mundo do trabalho e a concepgao tradicional
da trajetoria profissional, e claro, apontar algumas saidas para os novos estudos.

3. Demissao

A discussdo sobre competitividade em tempos de globalizagdo traz a tona o tema de cortes de
pessoal para a realidade organizacional. Contudo, apesar de configurar uma pratica comum, €
também bastante delicada, ndo sendo abertamente discutida (CALDAS, 2000). Outros termos
— como reengenharia, downsizing e reestruturagdo — passam a ser utilizados para descrever
métodos que, em ultima analise, removem o individuo de seu emprego contra sua vontade
(demissao). Mesmo em se tratando de arcabougo teodrico, o conteudo sobre demissdes avanca
pouco de forma qualitativa, apesar da confirmacdo de um nimero crescente de publicagdes
relativas ao tema.

Para Rouleau (2005:161), que tratou das conseqiiéncias de reestruturacdes na identidade de
gerentes intermediarios, estas politicas “visam a renovag¢dao da taylorizagdo para melhor
enfrentar a concorréncia”. A autora afirma que processos de reestrutura¢do inserem-se em um
duplo movimento de flexibilizagdo e racionalizacdo das empresas, procurando satisfazer os
objetivos de eficacia e de lucro.

Os condicionantes deste processo remetem aos anos 80, quando (mesmo que de forma
heterogénea) o aumento da competitividade, a queda da produtividade das empresas (que
contavam com uma estrutura “inchada”) e a diminui¢ao dos mercados ocidentais levaram a
mudangas organizacionais e¢ “enxugamento de pessoal” pelo mundo inteiro, inclusive no
Brasil. Se, por um lado, a escalada de custos e as ineficiéncias organizacionais tornaram-se
inaceitaveis neste contexto de competitividade, por outro, houve um enfoque em apenas um
dos itens de custo — as despesas de pessoal -, sendo a mao-de-obra indireta “o principal alvo
das demissdes em massa” (CALDAS, 2000:36).

No caso brasileiro, os cortes de pessoal e o desemprego comegaram a crescer em 1990, desde
a “recessdao Collor”. Em um contexto de busca por maior competitividade, as empresas
adotaram revisdes de pessoal com diferentes formas — a reengenharia a partir de 1993, os
processos de fusdes e aquisi¢des, reestruturacdes societdrias ou organizacionais e através das
privatizagdes que se seguiram a abertura econOmica nos anos 90. Sob a era neoliberal,
proliferaram no Brasil diversas técnicas organizacionais (just-in-time, Controle da Qualidade
Total, kanban, CCQ) que foram instaladas como “meras estratégias de racionalizacdo de
custos, o que prejudicava, em Ultima instancia, a constituicdo de uma nova hegemonia do
capital na produgdo” (ALVES, 2000:196), caracterizando a precariedade do mercado de
trabalho. A reorganizagdo produtiva envolveu outras mudangas, como a prioridade produtiva
subordinada a demanda, a elevacdo da qualidade dos produtos a custos decrescentes ¢ a
integragdo das areas de P&D, produgdo e vendas em um sistema interdependente (DEDECCA
e MENEZES, 1995). Ainda segundo estes autores, a constru¢do deste novo modelo exigiu,
contudo, um sistema de relagdes de trabalho diferente, observando-se uma pressao para que o
Estado abandonasse seu papel de gestor das relagdes de trabalho, e deixasse o poder de
estabelecimento de regras e normas destas relagdes a cargo das empresas.
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Uma das conseqiiéncias desta luta pela sobrevivéncia do capital foi a flexibilizagdo do
processo produtivo e da organizagdo do trabalho, implicando em uma alteragdo nas relagdes
de emprego formal. Assim, o trabalho formal, em tempo integral, passou a ser substituido
pelo trabalho tempordrio, terceirizagdo, teletrabalho, jobsharing, offshoring (GANDOSY e
KAO, 2006; DYCHTWALD, 2006). De uma forma geral, as mudangas nas premissas da
forca de trabalho indicam a procura por uma forma mais flexivel de gestao.

Piccinini et al (2005) destacam que, apesar de este fendmeno ter sido global, a maneira como
ocorreu variou de acordo com a situa¢do e a evolucdo socioecondmica de cada pais, e foi
vista, muitas vezes, como uma saida para o desemprego ¢ para o ajuste de custo e nivel de
producdo pela mobilidade dos recursos humanos. Em geral, estas alteracdes nas relagdes de
trabalho e emprego se realizaram via redugdo do grau de regulagdo do setor publico e da
“reorganizacdo dos processos de negociacdo coletiva desenvolvidos nacionalmente”,
emergindo um padrao de negociacao individualizado e focalizado (DEDECCA ¢ MENEZES,
1995:52).

Em um momento inicial, poder-se-ia considerar que o enxugamento de pessoal fosse utilizado
como um mecanismo de adaptagdo ao acirrado ambiente competitivo dos anos 80, contudo, ao
se analisar os anos seguintes, percebe-se que, mais que conjunturais, as demissdes passaram a
figurar no dia-a-dia das organizagdes, como ferramentas estruturais e permanentes. Ao
contrario das oscilagdes de pessoal tipicas do Capitalismo Moderno, ¢ cada vez maior o
numero de cortes definitivos, com carater preventivo, independente da situagdo econdmica da
empresa. Além disto, eles passaram a incluir ndo sé mao-de-obra direta (operacional), mas
também executivos, técnicos e pessoal administrativo (CALDAS, 2000).

Segundo Kremer e Faria (2005), o regime de acumulagdo flexivel foi seguido pela
fragilizacdo dos vinculos empregaticios, indicando a ocorréncia de um crescimento industrial
sem trabalho (jobless growth), caracterizando o desemprego estrutural. Neste contexto, o
contingente de desempregados passa a alimentar o trabalho informal e o temporario, que
reduzem os direitos dos trabalhadores, emergindo um processo de precariza¢dao do trabalho,
"que envolve a degradacdo das condi¢des de trabalho e emprego, seja do trabalhador formal,
informal, em tempo parcial, temporario e - o extremo da precarizagdo - a propria auséncia de
trabalho vivenciada pelos trabalhadores desempregados" (KREMER e FARIA, 2005:270).
Outras dimensdes deste processo envolvem a reducdo do padrio salarial (através da
instituicdo da livre negociagdo salarial, no ambito do Plano Real) e o aumento da ocorréncia
de doencas ocupacionais.

Este processo de precarizacdo do trabalho, antes associado "as franjas do tecido social”
(KREMER e FARIA, 2005), torna-se, assim, realidade dos demais trabalhadores. Na empresa
estratégica até “a elite ndo esta mais segura de si. Os esforgos, o talento, a identificacdo com a
empresa ndo impedem a demissdo dos dirigentes e empregados” (ENRIQUEZ, 2000:37).
Ainda segundo este autor,

Para a maioria, o trabalho torna-se menos interessante, o risco de
desemprego cresce, a precariedade do trabalho aumenta, as promogdes sdo
bloqueadas. Fala-se tanto mais de participagdo quanto na realidade a
possibilidade e o desejo de participagdo diminuem. A “histeria”, a
“teatralidade” encontram seus limites. O mundo das aparéncias comega a
aparecer como um mundo de mistificagao.
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O fenomeno das demissdes exemplifica o interesse por “tipos ideais”, idealizacdes da
realidade. Em um contexto no qual executivos e empresarios voltam-se para o lado menos
objetivo da gestao organizacional, ha uma preocupacdo excessiva com o gerenciamento da
imagem, caracterizando ‘“novidades artificiais: sdo pseudo-eventos, acontecimentos nao
espontaneos, que guardam uma relagdo ambigua com a realidade e sdo criados com o
proposito especifico de provocar determinadas reagdes na audiéncia” (WOOD JR, 2000:25).
Utilizando o conceito de Organizagdes de Simbolismo Intensivo (OSIs) o autor faz referéncia
a esta época na qual “a manipulag@o simbdlica ¢ um elemento central do jogo gerencial. Nas
OSlIs, lideres e liderados fazem extensivo uso da retorica e metaforas. Agindo dessa forma,
eles procuram manipular a fluidez dos simbolos e modificar a textura organizacional”.

Se por um lado ¢ claro que a maioria das pessoas ndo esta preparada para a demissdo, Caldas
(2000:95) mostra que “por outro, parece assombroso que a maior parte das organizagdes
esteja tdo mal qualificada para enfrentar os problemas quanto os individuos”. Assim, ele
desmitifica a formula de que enxugamentos sdo sempre benéficos para as organizagdes,
podendo, inclusive, leva-las a um processo de anorexia. Além de freqiientemente ndo alcancar
os resultados esperados, o autor destaca que os desligamentos t€ém conseqiiéncias negativas
nos remanescentes, como: queda na auto-estima, cinismo em relacdo aos esforcos de
envolvimento de pessoal, absenteismo, perda da criatividade e sobrecarga de trabalho. Assim,
a forma como a organizag¢do conduz um evento de demissdo ¢ também uma “mensagem” aos
“sobreviventes” de como ela valoriza (ou ndo) os seres humanos. A empresa deve estar atenta
aqueles funcionarios que continuam, pois, a depender de como o processo ¢ conduzido, o
desempenho individual podera ser afetado e, conseqiientemente, a eficacia organizacional.

A analise dos cortes de pessoal mostra que este processo ndo ¢ tdo simples como,
inicialmente, possa parecer. Neste sentido, Caldas (2000) propde alternativas ao enxugamento
que, apesar de custosas e dificeis, encaram a realidade organizacional como ela ¢ — complexa.
Algumas opgoes sdo: a redugdo natural “vegetativa”, que supdes a paralisacdo ou limitagdo do
fluxo de novos empregados; o reemprego induzido, através do estimulo voluntario de reducao
do quadro de pessoal; o reemprego involuntario, que inclui acdes mudangas impostas pela
organizagdo, como transferéncias e reaproveitamento. As demais alternativas, denominadas
“ativas” (pois atacam a raiz do problema) envolvem estratégias de redesenho organizacional e
mudangas na forma de administrar pessoal e no enfoque na redugdo de outros custos, que nao
de mao-de-obra. Estas op¢des supdem um processo mais abrangente e pensado, havendo uma
reorganizagdo dos processos de trabalho, na qual os cortes de pessoal ndo sdo um fim em si
mesmo.

Cabe destacar, contudo que, em alguns casos, a diminui¢do do quadro de pessoal ¢ inevitavel,
como em casos de colapso na economia, novas exigéncias governamentais, ambientais ou
tecnoldgicas e cortes de contrato. Nesta situagdo, ¢ importante que a empresa adote praticas
que minimizem os traumas do enxugamento de pessoal, maximizando as chances de
recuperagdo dos individuos e comunidade envolvidos (CALDAS, 2000). Estas atividades
envolvem a participacdo ativa do pessoal ¢ de seus representantes no processo € a
comunicagdo transparente com toda a empresa.

(...) Ndo podemos pedir as empresas que ndo demitam porque isso ndo ¢
moral. Elas tém objetivos para atingir, e as demissdes podem ser os meios
para atingir esses objetivos, sendo portanto contra sua natureza recusar as
saidas que lhes permitam atingir o alvo. Também ndo ¢ ilegal demitir
alguém, desde que se cumpra o estabelecido em lei, seja com relacdo a
prazos ou a direitos. (...) Neste sentido, a moral ndo tem nada a ver com
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essas questdes. No entanto, a moral estd, sim, relacionada as demissdes
perversas ¢ ao tratamento desumano praticado por algumas organizagdes
durante a demissdo (FREITAS, 2006: 105).

E importante ressaltar que a forma como a organizagdo conduz um evento de demissio em
massa ¢ também uma “mensagem” aos remanescentes (“‘sobreviventes”) de como ela valoriza
(ou ndo) os seres humanos. A empresa deve estar atenta aqueles funciondrios que continuam,
pois, a depender de como o processo ¢ conduzido, o desempenho individual poderd ser
afetado e, conseqlientemente, a eficacia organizacional. Caldas (2000) destaca alguns efeitos
da demissdo nos remanescentes: queda na auto-estima, cinismo em relacdo aos esfor¢os de
envolvimento de pessoal, absenteismo, perda da criatividade e sobrecarga de trabalho. Por
outro lado, podem ser desenvolvidas acdes que visam minimizar ou evitar tais conseqiiéncias,
como diminuir a carga de trabalho remanescente, assegurar tranqiiilidade e estabilidade
organizacional e lidar com os sentimentos de méagoa, decorrente do corte de pessoal.

Neste sentido, em uma busca interminavel e inconsciente por competitividade, muitas
organizagdes adotam modismos gerenciais que as induz a mudangas obsessivas e pouco
reflexivas. Neste contexto de rdpidas mudangas, sdo impostas mudangas também aos
individuos, que modificam sua aparéncia (e a propria identidade) de acordo com os ditames
da moda e da tecnologia. Esta personalidade, segundo Caldas e Tonelli (2000), caracterizam a
identidade “camalednica” do ser humano, modelo de identificagdo patologico que nao deixa
qualquer lugar para a constru¢do de identidade propria.

Estas exigéncias sobre o individuo apresentam-se de forma muitas vezes incompativeis, ja que
demandam, ao mesmo tempo, “a integracdo de cada um a organizacdo e a idealizagdo dela
mesma”, exigindo “um espirito individualista e um forte espirito de equipe”, conclamando “a
iniciativa e a criatividade, quer dizer, a sublimacdo (mesmo se a sublimagdo se opdes
fundamentalmente a idealizacdo)” (ENRIQUEZ, 2000: 27).

Woody Allen retrata o “homem camaledo” através de seu personagem Zelig, que, em uma
ansia por ser aceito pelas pessoas com quem convive, incorpora em si caracteristicas fisicas e
da personalidade dos outros, projetando neles seus sentimentos e desejos. Nao ha, por parte de
Zelig, consciéncia ou vontade que direcionem sua agdo. Muito mais que uma fic¢do, o filme
apresenta estreita ligacdo com organizagdes atuais, nas quais os individuos devem assumir
multiplas identidades, que sejam também bastante compactas para se adaptar a toda e
qualquer exigéncia do ambiente. Se, por um lado, esta identificagdo alivia as ansiedades
individuais, por outro, coloca o funciondrio em uma situacao de crise, quando ndo consegue
seguir o ritmo da empresa ou em casos de demissao.

Outros efeitos que cortes de pessoal tém para os individuos (ndo s6 demitidos, mas também
para os demissores) vao desde emocionais e psicoldgicos até conseqii€ncias fisicas e de
relacionamento familiar. Este impacto que a demissao tem para as pessoas pode ser explicado
pelo papel (muitas vezes central) que o emprego representa na vida destas pessoas. Neste
sentido, Caldas (2000:228) afirma que “quanto mais ligada ao emprego for a pessoa, seja qual
for o motivo de tal ligagdo, mais sérias tendem a ser as conseqiiéncias de perdé-lo”, ja que,
para alguns individuos, o emprego € o seu casamento, sua familia e até sua propria identidade,
de forma que perdé-lo gera uma sensacao de total abandono e vécuo.

As empresas nao sdo apenas lugares de trabalho. Sdo também espagos em
que as pessoas desenvolvem lagos fortes de amizade, constroem expectativas
de futuro, aderem a um imaginario que lhes fala de um projeto comum,
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ancoram uma parte de sua identidade social, enfim, um sistema que
ultrapassa a sua finalidade econdmica (FREITAS, 2006:105).

Rouleau (2005) analisou crises de identidade enfrentadas por gerentes intermediarios em
processos de reestruturagdo, como a desestabilizacdo da identidade organizacional. Cabe
ressaltar que os casos estudados pela autora ndo envolveram processos de demissdo em
massa, mas mudangas nas estruturas e no conteido do trabalho, que também tem forte
influéncia na identidade das pessoas. Nos diversos repertorios descritos, os gerentes
intermediarios expressaram um momento de “luto” em relagdo ao que haviam construido
antes da reestruturagdo, além do sentimento de “trai¢ao”.

Ao lado do sentimento de perda, porém, os funciondrios também demonstraram ter
amadurecido, ja que reestruturacdes sao momentos de desestruturacdo e reestruturacdo dos
repertorios de identidade, “ocasides de multiplos momentos de constituigdo de uma nova
posicdo com relacdo a identidade” (ROULEAU, 2005:188). Esta “ambivaléncia” de
sentimentos (ora de trai¢do, ora de oportunidade de crescimento) demonstra a complexidade
do ser humano, em um contexto de mudangas que reduzem seu universo de agdo (CALDAS,
2000).

Tonelli ef al. (2005:3) destacam a importancia de se examinar a area de Recursos Humanos
em processos de demissdo, “cuja responsabilidade funcional diz respeito aos processos que
envolvem pessoas nas organizacdes”. Esta analise aponta para o carater ambiguo desta
funcao, que ora deve lidar com programas que ressaltem a preocupagdo com o individuo e ora
deve implementar e conduzir processos de demissao.

Vemos assim que a incongruéncia entre o discurso de valoriza¢do dos
funcionarios e as praticas de demissdo em massa se dissolve: sdo demitidos
os que ndo estdo adequados a nova estrutura e valorizados os que ficam
(TONELLI et al., 2005:14).

Assim, serdo valorizados aqueles individuos que permanecem na organizacdo e que
apresentam habilidades e competéncias importantes para o desenvolvimento da organizagao.
Baseando-se em Harvey (2000)', Tolfo et al (2005:2) destacam uma nova configuragdo do
emprego, composta por um grupo central e outro periférico. No central, estariam todos
aqueles funcionarios em tempo integral, com maior “possibilidade de qualificagdo e carreira,
pois detém as core competencies ¢ que formam um contingente cada vez mais reduzido”. Ja
os grupos periféricos “apresentam diferencas de status entre si, incluindo os que sd@o pouco
qualificados, os com empregos em tempo parcial, os contratados por tempo determinado e
aqueles que se encaixam em outras formas de trabalho com condi¢des precarizadas”.

4. Desafios da Carreira

No que se refere as agdes de planejamento de carreira e ascensdo profissional, Kanter (1997)
chama a atencdo para a crescente incerteza e instabilidade das carreiras corporativas, como
fruto das reestruturagdes. A premissa de crescimento regular de longo prazo em uma Unica
empresa foi substituida pelo “autodesenvolvimento”, reposicionando o papel do individuo
para sujeito de sua carreira, ja que até sua remuneracdo passa a refletir seus resultados
individuais ¢ ndo mais o cargo ocupado (BITENCOURT e BARBOSA, 2004). Com o
enxugamento de pessoal, a estrutura da organiza¢do ¢ minimizada, sendo eliminada boa parte
dos cargos superiores. Assim, o crescimento por promo¢ao em uma hierarquia de posicoes
definidas (caracteristica de carreiras burocraticas) ¢ substituido pelo desenvolvimento de
competéncias € maiores capacidades, mesmo em um mesmo cargo por longo periodo e nao
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mais em uma unica empresa, caracterizando a “carreira profissional” (KANTER, 1997).

Outro padrio de carreira que ganha notoriedade em uma conjuntura de demissdes é o
empresarial, caracterizado por maior liberdade, independéncia e controle, mas também de
maior incerteza quanto ao futuro e a respeito do desenvolvimento da carreira. A oportunidade
de “abrir o proprio negocio” teve um impulso com as reestruturacdes, principalmente através
de franquias (que limitam os riscos em relagdo ao empresario independente). E crescente o
nimero de profissionais dispensados que utilizam suas indenizagdes para investir em um
negocio proprio e a eles somam os remanescentes, que ndo véem chances de progresso na
organizagdo ou que buscam “mais autonomia e a chance de capturar mais diretamente os
retornos sobre seu trabalho” (KANTER, 1997:326). Ainda segundo esta autora:

Comecar os proprios negdcios ¢ uma forma de se libertar. Esta versao do
sonho empresarial gira em torno da autonomia mais do que da riqueza, em
torno de “ser o proprio chefe” em vez de construir um império. E uma
resposta as tensdes da subordinacdo. Um consultor de recolocagdo, por
exemplo, dizia que 90 por cento da sua clientela de executivos dispensados
pensavam em comegar a propria empresa, para evitar estar novamente em
uma posicdo onde nao tivessem poder e fossem demitidos outra vez.
Apenas 30 por cento comegam realmente um novo negocio.

Se, por um lado, o empreendedorismo apresenta-se como uma saida para aqueles funcionarios
demitidos, por outro, pode ser apenas uma idealizacdo que, na pratica, pode fracassar.
Segundo dados do SEBRAE, 45% das empresas morrem no segundo ano de vida. Entre as
possiveis causas, estdo: o excesso de entusiasmo, ndo havendo qualquer diagndstico da
realidade; desconhecimento do mercado como um todo; mau planejamento de recursos
financeiros; e baixo nivel de informacao e de gestao.

Filion (1999a) afirma que, com as mudancas dos anos 90, aqueles individuos demitidos
constituem um novo grupo empreendedor — involuntario — que v€ no negdcio uma alternativa
de trabalho e renda, mas ndo sdo movidos pelo aspecto da inovag¢do. Em outro trabalho, o
autor diferencia operadores de pequenos negocios de empreendedores. Para os primeiros, o
trabalho ¢ apenas uma forma de ganhar a vida, trabalham como se estivessem em uma grande
empresa, com horarios pré-definidos e os recursos humanos sdo contratados com base na
tarefa a ser realizada. J4 os empreendedores, “t€ém ‘sonhos realistas’, ou visdes, com cuja
realizacdo estdo comprometidos” (FILION, 1999b:18) e buscam selecionar empregados com
0S quais possam crescer.

Desta forma, ¢ importante que, antes de investir em um negocio movido apenas pela paixado, o
empreendedor considere que este ¢ também um processo racional que deve ser planejado,
sendo essencial o estabelecimento de objetivos e a andlise da real viabilidade do
empreendimento. Neste sentido, tem crescido a utilizacdo de servigos de outplacement ao
redor de todo mundo. A empresa pode oferecer ou contrata-los para auxiliar o empregado
desligado a se recolocar no mercado de trabalho ou abrir um novo negdcio. Apesar de
envolver outros objetivos, como evitar prejuizos para a imagem organizacional, diminuir o
risco de protestos trabalhistas e aliviar a culpa dos demissores (CALDAS, 2000), eles podem
direcionar os individuos na condu¢do de sua carreira ap6s a demissao.

As transformagdes no mundo do trabalho e nas relagdes de emprego descritas neste trabalho
evidenciam, assim, mudangas nas premissas burocraticas e corpocraticas de ascensdo regular
na carreira. As agdes das empresas indicam que as regras mudaram e que a responsabilidade
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pela carreira, antes da empresa, ¢ agora uma atribui¢ao do proprio individuo, caracterizando a
no¢do do “eu, sociedade anonima” (FONTENELLE, 2005:2). Baseando-se nos trabalhos de
Gorz (2005)" a autora chama a atengdo para o advento da vida profissional como “business”,
de onde surge a emergéncia pela qualificacdo constante, “a necessidade de investir em si
mesmo, esteja o profissional na categoria de contingente ou como assalariado estavel, ja que
também ndo ha nenhuma garantia de permanéncia nessa posicao”(FONTENELLE, 2005:4).
Neste sentido, Bridges (1995) afirma que nesta nova ordem, a estabilidade de emprego nao
reside mais na posi¢do, e sim na propria pessoa, responsavel por manter sua empregabilidade
e gerir sua carreira como um “negocio”, metafora que exemplifica esta nova abordagem.

Wetzel (2001) analisou a transformagdo do contrato psicoldgico no contexto de privatizagao
de duas empresas brasileiras do setor de servigos, que envolveu, entre varias mudangas,
demissdes em massa, involuntarias e através de programas de incentivado. Duas das
principais questdes levantadas com as demissdes foram o fim da estabilidade no trabalho e a
maios cobranca por resultados e desempenho. Assim, para manter o emprego, alguns
funciondrios citaram a emergéncia por se qualificar constantemente, estar alinhado aos
objetivos da organizagdo e ser comprometido ao espirito da “empresa privada’:

O dia em que eu parar de trabalhar, o dia em que parar de ser dedicado, o
dia em que eu resolver trabalhar s6 as minhas oito horas, eles vao me
mandar embora. Enquanto eu estiver trabalhando nas minhas 12 horas, 13
horas, 2 ou 3 de graca, estou legal. (funcionario da area operacional citado
por Wetzel, 2001)
Nesta mesma linha, com base em Arthur (1994)", Lacombe e Chu (2005) analisam o modelo
de carreira sem fronteiras, segundo o qual o planejamento e o desenvolvimento da carreira
passam a ser atribui¢des do empregado. Neste sentido, o sucesso profissional ¢ atrelado ao
individuo, que deve se identificar com seu trabalho em maior grau do que com uma
organizagdo especifica, ndo havendo qualquer senso de longo prazo. Para tanto, os individuos
devem desenvolver as competéncias de know-why (conhecimento da motivagdo para o
trabalho) know-whom (construgdo de uma rede de relacionamentos) e know-how
(conhecimento da técnica para desempenho do trabalho).

A empregabilidade, pedra-de-toque do discurso empresarial, passa a ser uma atribuicao do
individuo, servindo de

receituario a ser recomendado aos que desejam fazer parte do seleto grupo
de profissionais “competentes”; a0 mesmo tempo, sdo conceitos vagos o
bastante para taxar todos os fracassados na disputa como incompetentes ou
“inempregaveis”, pois sempre havera alguma coisa que lhes faltou; alguma
habilidade que ndo foi suficientemente desenvolvida; sempre havera um
motivo para justificar a exclusdo daqueles que, da suposta disputa
meritocratica por postos de trabalho, s6 guardam o sabor amargo da derrota
(LEMOS, 2004).

Mesmo que em algumas situagdes a demissdao nao seja conseqiliéncia do fracasso individual,
ela esta, simbolicamente, associada ao fracasso, ja que o trabalho faz parte da propria
identidade do demitido, aumentando sua inseguranga (CALDAS, 2000). Através do discurso
da empregabilidade e do autodesenvolvimento, esta nova visdo do individuo como gestor de
sua trajetoria profissional opera também como uma maneira de garantir submissao da forca de
trabalho ao processo produtivo. Assim, ele se coloca a disposi¢do do mercado de trabalho,
disciplinando a suas normas e vivenciando a falta de trabalho como uma deficiéncia
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individual (LEMOS, 2004). Em outras palavras, no novo contrato, o individuo encontra-se so,
sendo a promessa da autonomia a contrapartida disto, exposta nas idéias de autoconhecimento
e sucesso psicologico (FONTENELLE, 2006).

5. Consideracgoes Finais

As mudancas nas premissas tradicionais de carreira mostram que, apesar de trazer consigo “o
sonho da autonomia e do ‘principio do prazer’ embutidos no discurso do direito de escolha e
da auto-realizagao” (FONTENELLE, 2005:9), a outra face desta nova ordem ¢ caracterizada
pelo contexto da incerteza e por riscos. Se, na teoria, este modelo de carreira proporciona
maior identificagdo do trabalhador com sua atividade, na pratica, os individuos s3o levados a
repensar seu vinculo com a empresa de maneira temporaria e de curto prazo. “A carreira, no
sentido de uma trajetdria, de uma historia de vida profissional, fica esvaziada, fragmentada”
(LACOMBE e CHU, 2005:7).

Em 1996, o pesquisador Jean-Frangois Chanlat ja apontava alguns paradoxos entre
desenvolvimento de carreira e a realidade organizacional. Segundo o autor, a carreira estaria
cada vez mais reservada a um nimero menor de assalariados, havendo uma contradicao entre
o discurso de desenvolvimento da carreira ¢ um contexto marcado pela preocupagdo
essencialmente financeira; pela diminui¢do da demanda por empregos estdveis e bem-
remunerados; pelo declinio da ética do trabalho; pela crise dos sistemas de formagao
educacional; e pela diminui¢do do horizonte profissional. Do ponto de vista do autor, ¢
essencial analisar ndo apenas em carreira, mas também as “dinamicas sociais subjacentes”,
buscando solugdes social e economicamente aceitaveis.

E necessario, assim, lancar um olhar critico sobre a teoria no momento da sua aplicagdo, ja
que estas mudancas nas relagdes de trabalho podem impactar muitas vezes na trajetoria
profissional do individuo e na imagem da propria empresa. A complexidade do tema coloca
algumas questdes para individuos e organizagdes: Como conduzir processos de demissao de
forma mais humana? Como estes processos sdo percebidos por remanescentes? A trajetoria
profissional tende a se fragmentar nos tempos atuais? Tais questionamentos sdo oportunidades
para o desenvolvimento de pesquisas posteriores, bem como pontos de reflexdo para gestores
e organizagdes, possibilitando colocar em acdo o que aplaudem em palavras no discurso
organizacional.
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