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RESUMO

O ensino superior no Brasil passou por grandes modificacdes ao longo da historia, e a partir dos
anos 2000, com fortes influéncias do neoliberalismo, ocorreu a mercantilizacdo do ensino,
sendo entdo orientado para atender as demandas do mercado (PAULA, 2009; LEMOS,
DUBEUX, PINTO, 2009; NUNES, NEIRA, 2014). Essa pesquisa levantou dados do Instituto
Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira — INEP dos Ultimos 16 anos —
de 2001 a 2017 — e verificou um aumento de quase 157% no nimero de instituicdes privadas
de ensino superior do Estado do Rio Grande do Sul. Porém, o crescimento no numero de
docentes foi de menos de 25%, e ao serem analisados somente os dados a partir de 2014, esse
nimero ja diminuiu 7%. Essas demissGes vém acontecendo semestralmente, fazendo com que
os docentes tenham que lidar com o downsizing — processo de reestruturacdo organizacional
que tem como objetivo otimizar a produgéo de trabalho com redugéo de custos, seja com cortes
de pessoal, com congelamento das contrata¢cbes ou com fusbes (CALDAS, 2000). A forma com
que o downsizing é conduzido e comunicado aos trabalhadores demitidos e também aqueles
que permanecem na instituicdo € essencial para que se tenha éxito no processo de reestruturagcao
(CALDAS, 2000; FERREIRA, TOMEI, 2006). Dessa forma, este estudo tem como objetivo
analisar a problematica de como o processo de comunicacdo, em casos de downsizing do ramo
de ensino superior privado, pode impactar os docentes demitidos, o0s demissores e 0S
remanescentes. Para isso, foi realizada uma pesquisa de carater qualitativo e de natureza
exploratéria. Foram efetuadas entrevistas em profundidade com a participacdo de nove
docentes, sendo cinco demitidos, dois remanescentes e dois demissores — também
caracterizados como remanescentes. A escolha dos entrevistados se deu por meio de
amostragem em bola de neve, onde sdo utilizadas cadeias de referéncias dos sujeitos (VINUTO,
2014). Para aanalise de contelido foram construidas as seguintes categorias: (i) Significacdo do
Trabalho para o Docente, (i) Momentos que Antecederam as Demissdes, (iii) O Desligamento,
(i) Depois das Demissdes, e (iiiii) O Processo de Comunicagdo. Com base nos relatos dos
entrevistados e a luz da literatura pesquisada, foi percebido que os docentes — demitidos e
remanescentes — tém vivenciado um momento de muita inseguranca na area da educagdo
superior. A falta de comunicagdo das instituicGes contribui muito para esse sentimento, pois 0s
critérios para escolha dos demitidos ndo é clara — em algumas instituicbes esse critério €
totalmente desconhecido, em outras, se sabe que 0s maiores salarios e as maiores titulagcdes
estdo sendo decisivos no momento da definicdo daqueles que serdo desligados. Em virtude
disso, se criou um clima de competividade entre os docentes, além da intensificacdo do trabalho,
com turmas maiores — o que demanda maior trabalho extraclasse —e com demandas que antes
eram executadas por trés profissionais sendo executadas apenas por um. A falta de perspectiva
no ramo da educacdo superior ocasionada pelas constantes demissdes tem feito docentes
abandonarem a sala de aula ou diminuirem consideravelmente as horas dedicadas & docéncia,
mesmo que a profissdo tenha grande significado a eles.

Palavras-Chave: Downsizing, Demissdo, Docéncia, Ensino Superior Privado, Comunicagao
Organizacional.



ABSTRACT

Higher education in Brazil has undergone major changes throughout history. Since the 2000s,
strong influences of neoliberalism have turned education into commodity and oriented it to
meet market demands (PAULA, 2009; LEMOS, DUBEUX, PINTO, 2009; NUNES, NEIRA,
2014). Using data from Anisio Teixeira National Institute for Educational Studies and Research
(INEP) over the past 16 years — 2001 to 2017 — this work observed an increase of almost 157%
in the number of private higher education institutions in the state of Rio Grande do Sul.
However, the increase in the number of teachers was less than 25%, and when analyzing only
data from 2014 on, this number has decreased by 7%. The dismissals have been taking place
every semester, so teachers have been dealing with downsizing —an organizational restructuring
process aimed at optimizing cost-effective work production, whether through freezing new
hiring, staff cuts, or mergers (CALDAS, 2000). The way in which downsizing is conducted and
communicated to dismissed workers and to those who remain in the institution is essential for
the restructuring process to be successful (CALDAS, 2000; FERREIRA, TOMEI, 2006). Thus,
this study aims to analyze how the communication process, in cases of downsizing in the private
higher education sector, may impact dismissed, dismissers and those docents who remain. For
this purpose, qualitative and exploratory research was carried out. Nine docents participated in
in-depth interviews, five of them dismissed, two of them remaining and two dismissers — also
characterized as remaining. The interviewees were chosen by means of snowball sampling,
where subjects’ reference chains are used (VINUTO, 2014). For the content analysis, the
following categories were created (i) Meaning of the Work to the Docent, (i) Moments that
Preceded the Dismissals, (iii) The Dismissal, (iiii) After the Dismissals, and (iiiii) The
Communication Process. Based on the interviewees’ reports, considering the researched
literature, it was observed that docents — dismissed and remaining — have been experiencing a
moment of great insecurity in the higher education sector. Lack of communication from the
institutions contributes a lot to this feeling, as the criteria for choosing the dismissed is not clear
— in some institutions it is totally unknown, and in others it is known that the highest salaries
and the highest titles are decisive in the definition of those who will be dismissed. As a result,
increasing competitiveness among teachers, intensification of work, larger classes — which
require more extra-class work — and one professional alone carrying out tasks that before
downsizing were performed by three. Lack of perspective in the field of higher education
caused by constant downsizing has made docents quit the job or considerably reduce the hours
devoted to teaching, even though this profession means a lot to them.

Keywords: Downsizing, Dismissal, Teaching, Private Higher Education, Organizational
Communication.
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1. INTRODUCAO

No Brasil, 0 Ensino Superior foi por muito tempo visto como um servico que atendia a
elite do pais, com acesso limitado para as camadas mais pobres da populacdo, e foi apenas a
partir do final da década de 90 e inicio da década de 2000, que o Governo Federal implementou
programas que visavam garantir a democratizacdo do acesso aos cursos superiores (PAULA,
2009; SOBRINHO, 2009). Desde entdo, houve um crescimento no nimero de ingressos ao
ensino superior privado, que chegou a concentrar 75% do total de matriculas nos cursos
superiores (SALDANA, BOLDRINI, 2017), além do também crescimento do nimero de
Instituicdes de Ensino Superior (IES) privado ter sido bastante consideravel: em 2001, o Estado
do Rio Grande do Sul contava com 44 instituicdes, sendo que em 2016 esse ndmero ja era de
112, significando um aumento de quase 155% em 15 anos (INEP).

O nimero de ingressantes em IES privadas teve reducdo de mais de 10% em 2015, ndo
demonstrando melhora na situagdo ao presenciarmos a estagnacdo desse indicador em 2016
(INEP; SALDANA, BOLDRINI, 2017). Esses s&o impactos gerados pela crise econdmica que
0 pais enfrenta, além de serem também reflexo do enxugamento dos programas de
democratizacdo do acesso ao ensino superior criados na década de 2000 e que vém sendo
afetados pelas decisdes do Governo Federal desde 2015 (SALDANA, BOLDRINI, 2017).

Com a redugdo do ndmero de ingressantes nos cursos presenciais de ensino superior, €
esperado que as IES privadas adotem medidas para enfrentar a crise econdmica. Para isso, uma
das opcdes para sobrevivéncia dessas instituicbes é a utilizacdo de praticas de downsizing como:
a) reducdo do quadro de pessoal, tanto docentes como técnicos administrativos; b) reducdo de
custos, pratica usualmente conhecida como “fazer mais com menos”; c) congelamento de
contratagOes, diminuindo gradativamente o tamanho dos setores e concentrando as atividades
nos trabalhadores que permanecem nas instituicdes; d) melhor aproveitamento do espaco fisico,
concentrando atividades em determinados prédios (CALDAS, 2000). Matérias como a
publicada por Hickmann no Jornal do Comércio (2017a) demonstram que, de fato, as IES
privadas tém visto o enxugamento do ndmero de docentes como uma alternativa para enfrentar
a crise e, dessa forma, corroborando com a teoria do downsizing.

Noticias divulgadas nos meios de comunicacdo online, ddo conta da reducdo de
professores nas IES privadas do RS, com manchetes como “Crise acelera demissdes de docentes
no Ensino Superior — instituigdes devem intensificar cortes no segundo semestre na retomada
das aulas” (HICKMANN, 2017a), “Universidades particulares voltam as aulas com demissdes
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de professores - Queda no nimero de matriculas e de créditos contratados seriam efeitos da
crise econdmica do pais, justificativa das instituigdes no RS para ajustes” (JUSTINO, 2017),
“Ensino superior busca saida para driblar reflexos da crise — Instituicbes privadas perderam
docentes e alunos nos ultimos anos” (HICKMANN, 2017b) sdo apenas alguns exemplos da
efetiva reducdo do ensino superior, tanto de matriculas como consequentemente de docentes.
Em matéria publicada por Hickmann no Jornal do Comércio em 15/05/2017, é informado que
a crise econdmica pela qual o pais tem passado foi responsavel pelo aumento de 35% nas
demissdes de docentes em IES privadas no Rio Grande do Sul, conforme informacbes passadas
pelo Sindicato dos Professores do Ensino Privado do Rio Grande do Sul — SINPRO/RS.

E importante ressaltar que o SINPRO/RS foi contatado no momento da idealizagéo
dessa pesquisa, porém a negativa do compartilhamento de dados sobre as demissdes
acontecidas nas IES privadas impossibilitou que algumas andlises fossem feitas. Dessa forma,
para viabilizar a contextualizacdo do cenario vivenciado pelo ensino superior privado no Estado
do Rio Grande do Sul, foi necessario recorrer aos dados secundarios oriundos de fontes de
midias informativas online

Outras reportagens dao conta de que instituicbes de ensino superior privado tém
atrasado salarios de funcionarios, como apresentado pelo Sinpro/RS (2019a) em matéria
mtitulada ‘“Rede Metodista promete pagar salarios atrasados”. Docentes da rede privada t€ém
aderido agreves para cobrar salarios atrasados, como consta em “Professores do IPA paralisam
atividades por tempo indeterminado” (OCHOA, 2019a), além de muitos demitidos estarem
recebendo os valores de suas rescisdes de forma parcelada, como apresentado também por
Ochoa (2019b) em “Ulbra: aprovado parcelamento das verbas rescisorias”. Esses fatos
demonstram que a salde financeira de redes de ensino superior privado esta bastante
fragilizada, a ponto de uma instituicdo solicitar recuperacdo judicial e ter o pedido negado pela
justica (CAMARGO, 2019).

As demissOes também continuam recorrentes nas IES privadas daregido metropolitana,
como é apresentado por Sinpro/RS (2019b): “515 demitidos na Ulbra - Até momento, foram
desligados 290 professores da educacgdo superior e 225 funcionarios”, além de outros 150
docentes demitidos por outra IES privada em dezembro de 2018 (DOMENICI, 2019). Em
informativo publicado pelo SINPRO/RS, denominado ‘Periddico Livre”, ¢é possivel ter acesso
aum levantamento de dados sobre as demissfes de docentes da rede privada do estado do Rio
Grande do Sul, com informacBGes das redes de educacdo bésica e infantil e também superior,

todas abrangidas pelo sindicato. Esses dados, apresentados na Tabela 1, s&o referentes aos anos
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de 2015, 2016, 2017 e até marco de 2018, e revelam um ndmero elevado de demissdes que

acontecem anualmente nas IES privadas.

Tabela 1. Rescisdes contratuais realizadas nas sedes do Sindicato em Porto Alegre e no interior
do estado

RESCISOES CONTRATUAIS
2015 2016 2017 2018
(até 25/03/2018)
EDUCAGCAQ BASICA E INFANTIL 4526 4651 4362 1302
EDUCACAOQ SUPERIOR 1939 1997 1946 585
TOTAL 6465 6648 6308 1887

Fonte: Periddico Livre (2018, p.1)

Em estudo realizado por Vaclavik et al. (2017, p. 11), onde os pesquisadores realizaram
uma revisdo sistematica de estudos publicados em um periodo de 20 anos sobre o tema
demissdo, foi verificado que o assunto possui grande ligagdo com as “reestruturagdes produtivas
no Brasil no cenario da maior parte da producdo académica”. Ou seja, sdo nos momentos onde
as reestruturacbes das organizagbes ocorrem que 0s estudos sobre demissdes ganham maior
énfase. Foi observado também, pelos autores, que 65% da produgdo académica com foco em
reducdes de pessoal utilizam a demissdo em massa como tema central dos estudos, reforcando
ainda mais que a motivagdo para que estas pesquisas acontecam sao as grandes reestruturagdes
pelas quais as organizagfes sdo submetidas.

Alguns estudos (PLIOPAS & TONELLI, 2007a; PLIOPAS & TONELLI, 2007b;
MACEDO & VIDAL, 2007) sobre o tema de downsizing abordam um importante elemento em
momentos de reestruturacdo: a comunicacdo. De acordo com Kunsch (2010, p. 43), “a
comunicacdo organizacional envolve 0s processos comunicativos, além de todos os elementos
constitutivos e a construcdo de sentido dos sujeito e/ou agentes integrantes em diferentes
momentos e contextos”. Ademais, os estudos sobre downsizing (PLIOPAS & TONELLI,
2007a; PLIOPAS & TONELLI, 2007b; MACEDO & VIDAL, 2007) abordam que aforma com
gue a comunicacdo € conduzida em momentos de enxugamentos € primordial para evitar um
clima de desconfianga, de boatos e de inseguranca nas organizagdes. O que estes estudos ndo
abordam é qual o impacto, na percepgdo de todos 0s sujeitos, que 0 processo de comunicagao
pode ter em todos o0s envolvidos em casos de demissdes em massa: 0s demitidos, 0s demissores
e 0S remanescentes.

Conjuntamente destas constatacGes, na pesquisa realizada por Vaclavik et al. (2017),
onde 61 estudos sobre o tema de demissdo foram analisados, foi possivel verificar que o

sofrimento é uma realidade vivenciada por todos os envolvidos em processos de enxugame nto,
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que inclusive a forma com que o gestor conduz o processo pode ser reflexo do seu sofrimento
e do seu despreparo para comunicar as demissdes (PLIOPAS & TONELLI, 2007a; 2007b).
Ainda assim, Vaclavik et al. (2017) enfatizam a necessidade de pesquisas aprofundadas sobre
as praticas de comunicacdo nesses processos, bem como 0s impactos causados por essas
praticas.

Desta forma torna-se relevante investigar a seguinte questdo de pesquisa: como 0
processo de comunicagdo, em casos de downsizing do ramo de ensino superior privado, pode
impactar os docentes demitidos, 0s demissores e 0s remanescentes? Para responder tal questéo,
propGem-se 0s seguintes objetivos, geral e especificos:

Objetivo geral:

e analisar como 0 processo de comunica¢do, em casos de downsizing no ramo de
ensino superior privado, pode impactar os docentes demitidos, 0s demissores e 0S
remanescentes.

Objetivos especificos:

1) analisar a percepcdo de docentes demitidos do ramo de ensino superior privado
sobre como 0 processo de comunicacdo, em caso de downsizing, que antecedeu e
que culminou em suas demissdes, impactou suas vidas;

2) analisar a percepc¢édo de docentes remanescentes do ramo de ensino superior privado
sobre como 0 processo de comunicagcdo, em casos de downsizing, que antecedeu e
precedeu as demissdes de colegas de area, impactou em suas vidas;

3) analisar a percepcdo de gestores que executaram desligamentos em casos de
downsizing do ramo de ensino superior privado sobre como o processo de
comunicacdo que antecedeu e precedeu as demissdes de seus subordinados impactou
em suas vidas;

4) analisar comparativamente as percepcdes dos diferentes atores sobre os impactos
causados pelos processos de comunicacdo de downsizing no ramo de ensino superior
privado.

O atingimento dos objetivos deste estudo possibilitara que seja compreendido, de forma
exploratdria, como as instituicbes de ensino superior privado da Regido Metropolitana de Porto
Alegre/RS comunicaram suas realidades em periodos de crise do ramo, e como essa informacgéao
foi recebida e percebida pelos receptores. Serd abordado também como foram os momentos de
definicdo daqueles que seriam demitidos e a participacdo dos demissores nessas escolhas, como

também a forma que foi conduzida o momento do informe da demissdo ao demitido, nas
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perspectivas tanto do demissor como do demitido. E, para aqueles que permaneceram na
instituicdo, o que foi comunicado apods os desligamentos acontecerem, e como foi percebido
esse processo pelos remanescentes, bem como os impactos na execucdo de suas atividades pos
reestruturagao.

Por todo o contexto que as instituicbes de ensino superior tém enfrentado, com a
diminuicdo do nimero de alunos ingressos e grande indice de evasao, fazendo com que muitos
graduandos que ingressam em cursos superiores acabem deixando o0s estudos antes da
conclusdo dos mesmos, é que percebemos a importancia desta pesquisa neste momento sOcio
historico. Para enfrentar a situacdo de crise, muitas instituicbes tém diminuido seus quadros de
pessoal, com demissfes massivas de docentes e técnicos administrativos, por isso a relevancia
em abordarmos esse tema para conseguirmos compreender como as instituicbes tém
comunicado essas mudangas ao seu quadro funcional, se existe preparagdo e preocupagdo com
a forma que esses processos podem impactar na vida dos individuos envolvidos.

Assim, este estudo pretende contribuir, por meio da anélise do impacto nos diversos
atores envolvidos em processos de downsizing, para que demais instituicbes, gestores,
pesquisadores e individuos que passam ou passaram por momentos de demissdo, possam
compreender como a comunicacdo pode influenciar positiva ou negativamente essas situacoes.
A viabilidade da pesquisa se da pelo atual cenario que se encontram as instituicbes de ensino
superior privado de Porto Alegre/RS, onde muitos funcionarios estdo sendo demitidos nos
ultimos anos, tanto docentes como técnicos administrativos.

Nos capitulos seguintes serdo abordados os contelldos necessarios para a realizacdo da
pesquisa proposta. Na secdo 2 sdo apresentadas as bases tedricas que sustentardo o estudo, e
gue possuem como tdpicos: 2.1) Ensino Superior no Brasil; 2.1.1) Breve historico; 2.1.2)
Dezesseis anos do Ensino Superior Privado; 2.2) Trabalho: os seus significados para os
trabalhadores; 2.2.1) A Construgdo do eu; 2.2.2) Arelagdo do sujeito com a organizagédo; 2.3)
Demissdo e conceitos relacionados; 2.3.1) Tipos de demissfes; 2.3.2) Downsizing; 2.4)
Processo de comunicagdo na demissdo; 2.4.1) Comunicacdo Organizacional; 2.4.2)
Comunicagdo em momento de crise. JA& na secdo 3 sdo abordados o0s procedimentos
metodoldgicos que fizeram com que a questdo de pesquisa fosse respondida e os objetivos
atingidos.

Na secdo 4 sdo apresentados os resultados da pesquisa, bem como suas analises. As
subsecdes desse capitulo foram organizadas de acordo com o referencial utilizado para dar

sustento tedrico a pesquisa. Sendo assim, foram abordados o significado da docéncia para 0s
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entrevistados (4.1.1.) e a relacdo que mantinham ou ainda mantém com a instituicdo e com 0s
gestores (4.1.2). Posteriormente, foi tracada uma sequéncia temporal em relacdo as demissdes:
0S momentos que antecederam as demisses (4.2), o momento do desligamento (4.3) e o que
sucedeu apos as demissdes (4.4). Todos esses acontecimentos foram analisados sob a percepcéo
de demitidos, demissores e remanescentes — esses Ultimos analisados conjuntamente. Por fim,
foi analisada qual a percepcdo que os entrevistados tinham ou tém da comunicacdo exercida
pelas IES privadas das quais faziam ou fazem parte do quadro funcional (4.5). Na sequéncia

das analises das entrevistas sdo apresentadas as consideragdes finais, na secéo 5.
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2. REVISAO DA LITERATURA

A partir dos objetivos propostos por esse estudo, serdo apresentados conceituagbes e
dados sobre os temas centrais desse estudo, que iniciam com um breve histérico sobre o ensino
superior no Brasil, sendo feita também a andlise de dados em um recorte de 16 anos que foi
realizada especificamente para esse estudo, e que teve como base as informagdes do Censo da
Educacdo Superior, realizado e publicado anualmente pelo Instituto Nacional de Estudos e
Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira — INEP (vide secdo 2.1).

Sequencialmente, sdo evidenciados conceitos sobre o significado do trabalho para os
trabalhadores, tema importante para perceber o quanto o trabalho esta presente na vida dos
individuos, qual a dimensdo que ele possui na rotina dos trabalhadores e os impactos que o
rompimento desse vinculo entre individuo e organizacdo pode ter para os trabalhadores (2.2).

A partir do entendimento do significado que o trabalho possui na vida dos trabalhadores
e como ele vivencia orompimento da rotina laboral, se faz necessario a abordagem de conceitos
relacionados a demissdo, que permitem a compreensdo de como esse rompimento pode
acontecer (2.3). AlEm da conceituagdo da demissdo e das suas variaveis, um processo que tem
sua importancia ressaltada em estudos sobre enxugamentos € o de comunicacdo (VACLAVIK
et al., 2017), que permitira entender como a comunicacdo organizacional funciona e verificar

como ela pode impactar os receptores das informacdes (2.4).
2.1 ENSINO SUPERIOR NO BRASIL
Para que se possa compreender 0 cendrio em que a pesquisa acontece, é necessario
conhecer o historico do ensino superior no Brasil e também visualizar os ndmeros dos ultimos

anos do ensino superior privado. E sdo com esses objetivos que as subsecdes seguintes s&o

apresentadas.

2.1.1 Breve Historico

O ensino superior no Brasil era, em seus primordios, predominantemente profissional,
com foco em cursos como Medicina, Direito, Engenharia e Agronomia, havendo apenas
faculdades isoladas, sem a criacdo de universidades (PAULA, 2009; CACETE, 2014). Esse

modelo profissionalizante € de origem francesa, onde existia a dissociacdo entre ensino e
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pesquisa e ndo havia uma preocupagdo em constituir “uma Faculdade de Filosofa, Ciéncias e
Letras - entendida como cora¢do da universidade, como centro integrador e catalisador da ideia
de universidade, responsavel pela ciéncia livre e desinteressada” (PAULA, 2009, p. 73). Além
desse modelo, a autora descreve também a existéncia de outra corrente que influenciou a
organizacdo das primeiras universidades brasileiras que era a alemd, que visava justamente a
integracdo entre ensino e pesquisa e que via como primordial a existéncia de uma Faculdade de
Filosofia, Ciéncias e Letras e que “representavam o0 Orgdo universitdrio por exceléncia,
integrador das demais atividades e fonte de pesquisas inovadoras” (2009, p. 74).

A partir do governo de Getulio Vargas, na década de 30, o ensino superior comeca a
passar por mudancas. Dentre as mudancas instituidas, estavam a criagdo do Ministério da
Educacdo e Saude Publica, em que o Primeiro Ministro Francisco Campos institui uma série de
decretos que, entre eles, “esteve o0 de nimero 19.851, de 11 de abril de 1931 — Estatutos das
universidades brasileiras — que, ao dispor sobre a organizagdo do ensino superior instituindo o
regime universitario, elevava para o nivel superior a formacdo de professores secundarios”
(CACETE, 2014, p. 1063). Assim, as Faculdades de Filosofia, que possuiam até entdo as
fungdes de formagdo geral, sendo uma espécie de “escola preparatéria para as faculdades
de teologia, direito e medicina” (2014, p. 1064) e de formacdo orientada para a pesquisa
cientifica, passou a ter uma terceira funcdo: a formacdo do professor secundarista, que a partir
de entdo necessitava de formacdo superior.

A universidade brasileira também sofreu influéncias americanas, na década de 60,
guando a aproximacdo com os Estados Unidos da América se deu por meio do Regime Militar
instituido a época no Brasil. Dessas influéncias, Paula (2009) destaca algumas que foram
incorporadas as instituicdes de ensino superior do pais: vinculo entre educacdo e
desenvolvimento econdmico e, igualmente, com o mercado de trabalho; orientacdo para
parcerias entre universidades e setor privado, incorporacdo de um sistema departamental,
criacdo do regime de dedicacdo exclusiva de docentes; ampliagdo do ensino superior com a
criacdo de vagas nas universidades publicas e, também, com a criacdo de novas instituicdes
privadas; a implementacdo e fomento da extensdo universitaria; despolitizacdo da educacdo
superior, por meio da énfase as dimensdes técnicas e administrativas; além da “instituicdo do
vestibular unificado, do ciclo basico ou primeiro ciclo geral, dos cursos de curta duracdo, do
regime de créditos e matricula por disciplinas, todas estas medidas visando uma maior
racionalizagdo para as universidades™ (2009, p. 77).

A partir da década de 90, o ensino superior comeca a receber influéncias do
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neoliberalismo (PAULA, 2009; LEMOS, DUBEUX, PINTO, 2009; NUNES, NEIRA, 2014),
e passa a ser orientado para o0 mercado, no sentido de garantir a inser¢do profissional e
empregabilidade dos individuos, sendo uma forma de enfrentar o desemprego que atinge
diversos paises. Além disso, ¢ também ‘recomendada por organismos internacionais como a
Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) e o Banco Mundial, com o mesmo objetivo”
(LEMOS, DUBEUX, PINTO, 2009, p. 369). A partir dessa nova concepcdo, “a educacdo
superior deixou de ser vista como dever de Estado e direito do cidaddo, sendo concebida como
servico, mercadoria, e perdendo, com isto, o seu carater eminentemente publico” (PAULA,
2009, p. 79). Neste sentido, Barros (2015) corrobora com a discussdo quando afirma que

€ que a partir de 1990, e com maior intensidade nos dois mandatos do Presidente
Fernando Henrique Cardoso (1995-2002), as politicas para a educacgdo superior se
inserem no contexto de subordinagdo do pais & economia global, a agendaneoliberal
e as ideias disseminadas por organismos multilaterais, como Banco Mundial (BM), o
Banco Interamericano do Desenvolvimento (BID) e a Organizagdo Mundial do
Comércio (OMC). Dentre outras coisas, tal logica difundiu uma concepg¢édo de
universidade calcada em principios mercantilistas e produtivistas. (BARROS, 2015,
p. 368)

Nesse cenario neoliberal, politicas publicas de inclusdo ao ensino superior sdo ofertadas
pelo Governo Federal a partir da década de 2000 (PAULA, 2009; APRILE, BARONE, 2009;
NEIRA, NUNES, 2014; MARTINS, OLIVEIRA, ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2017), com foco
prioritario para a democratizacdo do acesso as instituicdes de ensino superior — IES privadas,
por meio de isencdo fiscal concedida a essas IES. Em 13 de maio de 2004 foi lancado o
Programa Universidade para Todos — ProUni que teve como principais justificativas para sua
implementacdo: apenas 10% dos jovens com idades entre 18 e 24 anos conseguiam acessar 0
ensino superior a época; desse percentual, o nimero de jovens de baixa renda que conseguiam
ingressar em cursos superiores era infimo; cerca de 40% das vagas oferecidas pelas IES
privadas ficavam ociosas por falta de candidatos que as preenchessem; a concessdao de bolsas
de estudos que visavam preencher essas vagas ociosas iria permitir a democratizacdo do acesso
ao ensino superior (PAULA, 2009).

Anterior ao ProUni, foi criado em 1999, também pelo Governo Federal, o Fundo de
Financiamento do Ensino Superior — FIES, com o “propésito de ser autossustentado, substituir
0 Programa de Crédito Educativo (PCE/CREDUC) e financiar o ensino superior de estudantes
sem condi¢des de arcar com os custos de sua formagdo” (APRILE, BARONE, 2009, p. 47),em
que eram beneficiados os alunos matriculados em IES privadas que fossem cadastradas no
programa. O Programa é operacionalizado pela Caixa Econdmica Federal e financia até 100%

da mensalidade de cursos de graduacgdo, possibilitando também que jovens que ndo possuem
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condi¢Oes financeiras de pagar integralmente por um curso superior acessem as IES (APRILE,
BARONE, 2009).

2.1.2 Dezesseis anos do Ensino Superior Privado

Ao serem analisados os dados do Censo da Educacdo Superior disponibilizado pelo
Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira — INEP, é possivel
perceber a evolucdo dos ndmeros do ensino superior brasileiro. Para representacdo do cenario
do ensino superior no Brasil, foram analisados os dados de um periodo 16 anos — entre 2001 e
2017, sendo este o Ultimo ano do Censo da Educacdo Superior publicado pelo INEP. Para este
estudo verificou-se a importancia de observar alguns dados das IES privadas que ofertam cursos
presenciais de graduacdo, pois sdo elas o foco desta pesquisa. Os nimeros observados do Censo
foram o total de IES privadas, o total de docentes, o total de cursos presenciais ofertados, as
vagas de cursos presenciais ofertadas, 0s ingressos nos cursos presenciais, as matriculas nos
cursos presenciais e 0s concluintes dos cursos presenciais, todos os dados referentes as IES
privadas do Estado do Rio Grande do Sul. As instituices publicas e os demais Estados
brasileiros ndo estdo compreendidos no levantamento feito, por ndo estarem abrangidos pela
presente pesquisa. A Tabela 2, que pode ser visualizada na sequéncia, apresenta aconsolidacéo
dos dados levantados.

Nesse levantamento de dados, é possivel evidenciar que o ensino superior privado
apresentou, no Rio Grande do Sul, um crescimento significativo de 2001 até 2008, tendo tido
aumento no numero de IES, de docentes, de cursos de graduacdo presenciais, de ingressos e de
matriculas. Esse crescimento aconteceu porque “entre 2004 e 2008 o Produto Interno Bruto
(PIB) teve um expressivo aumento. Igualmente, a diminuicdo da taxa de desemprego nesse
periodo foi um dos aspectos que contribuiu no incremento do consumo em 21,5%” (LIMA &
DEUS, 2013, p. 55).

Na&o foi localizada nenhuma referéncia bibliografica sobre a significativa reducdo no
nimero de ingressos e matriculados em cursos de graduacdo presenciais. Porém, em 2008
aconteceu uma grande crise econdmica internacional, atingindo diversos paises. A crise
aconteceu em um momento em que as empresas brasileiras estavam em um bom momento,
podendo planejar investimentos futuros. Com ela, a primeira reacdo foi a de retrair a oferta de
créditos bancérios, fazendo com que essas empresas tivessem que tracar novos planos e

desacelerar a atividade econdmica (FREITAS, 2009). Dessa forma, é possivel relacionar a
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informacdo da crise financeira vivenciada a partir do final de 2008 com a significativa

diminuicdo no nimero de ingressos e matriculados nas IES privadas do Rio Grande do Sul.
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Tabela 2. Dados do ensino superior privado do Estado do RS em periodo de 16 anos

Vagas oferecidas . .
L Cursos de Ingressos nos cursos|  Matriculas nos Concluintes dos
Total de Instituicdes | Total de docentes N Nos cursos de 3 . "
de Ensino Superior | nas IES privadas do graduacéo araduacio de graduacdo  |cursos de graduacdo [cursos de graduacao
Privado 1o RS RS presenciais em IES resenciais em IES presenciais em IES | presenciais em IES | presenciais em IES
privadas no RS P orivadas no RS privadas no RS privadas no RS privadas no RS
2001 44 12.242 831 85.491 85.526 214.383 16.601
2002 53 13.150 903 103.911 98.250 243.061 23.721
2003 66 14.279 959 112.295 106.571 258.190 25.817
2004 74 14.683 1.017 122.702 107.526 274.350 27.353
2005 89 15.440 1.100 120.493 106.274 289.266 29.276
2006 92 15.186 1.141 113.659 109.280 290.172 32.957
2007 89 15.541 1.244 114.261 106.098 292.942 34.594
2008 89 15.494 1.276 115.953 107.933 296.441 21.802
2009 97 15.714 1.530 128.419 79.955 276.478 38.751
2010 100 15.869 1.559 125.022 85.896 281.119 36.751
2011 101 15.763 1.606 128.450 98.375 287.956 37.006
2012 105 15.709 1.652 138.213 97.649 285.519 36.258
2013 109 15.889 1.628 133.438 97.159 289.269 34.494
2014 110 16.402 1.657 147.924 102.920 297.310 35.660
2015 115 16.154 1.704 162.806 92.051 298.839 37.753
2016 112 15.848 1.734 167.184 91.035 288.224 36.936
2017 113 15.266 1.767 169.406 87.335 277.788 37.331
Crescimento 156,8% 24,7% 112,6% 98,2% 2,1% 29,6% 124,9%
total em %

Fonte: Elaboracdo propria com base nos dados do INEP referentes ao periodo de 2001 a 2017.
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Pode-se verificar um aumento de quase 157% no ndmero de instituicbes privadas de
ensino superior privado no estado do Rio Grande do Sul, corroborando com as informacdes ja
vistas de mercantilizagdo do ensino superior (PAULA, 2009; LEMOS, DUBEUX, PINTO,
2009; NUNES, NEIRA, 2014). Apesar do aumento significativo do nimero de IES privadas,
observa-se um aumento drasticamente inferior do nimero de docentes, de pouco menos de 30%
no mesmo periodo, ndo acompanhando a progressao do dado anterior. Essa relacdo do nimero
de IES privadas com o total de docentes no periodo observado de 2001 a 2017 encontra-se

evidenciado na Figura 1.

Figura 1. Crescimento do total de Instituicdes de Ensino Superior Privado no Estado do RS em
relagdo ao crescimento do total de docentes em periodo de 16 anos
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Instituicdes de ensino superior privado do RS Total de docentes

Fonte: Elaboragdo prépria com base nos dados do INEP referentes ao periodo de 2001 a 2017.

Com a Figura 1, fica mais facil a visualizacdo da discrepancia do crescimento
comparativo entre as IES privadas e o total de docentes que lecionam nessas mesmas
instituicbes. Aqui, vale ressaltar que o INEP ndo faz diferenciacdo entre cursos presenciais e a
distancia nesses dois indicadores, sendo esses totais correspondentes as duas modalidades de
ensino. Com isso, € possivel verificar que houve, nesses 16 anos, uma diversificacdo das IES
privadas, que surgem também para atender uma demanda da sociedade que ndo possui acesso
as instituicdes tradicionais e reconhecidamente de elite. Mas essa diversificacdo acaba por

dissociar o ensino da pesquisa e da extensdo, principios identitirios das universidades, dando
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lugar as instituicdes “‘que Se ocupam apenas do ensino profissionalizante, sem preocupagdo com
uma formacdo integral do estudante, o que representa um golpe no conceito tradicional de
universidade enquanto instituicdo que alia ensmo e pesquisa de alto nivel” (LEMOS,
DUBEUX, PINTO, 2009, p. 81).

Além disso, os dados disponibilizados pelo Censo da Educacdo Superior e que estdo em
analise aqui demonstram que apesar de uma das justificativas do Governo Federal ter criado 0s
programas de inclusdo no ensino superior ser para o preenchimento das vagas ociosas ja
existentes nas IES privadas (PAULA, 2009), houve crescimento anual das vagas ofertadas pelas
instituicOes totalizando um aumento de mais de 98% no periodo de 2001 a 2017, que ndo foi
acompanhado pelos crescimentos dos ingressos e das matriculas nas instituicbes, que ficaram
em pouco mais de 2% e quase 30%, respectivamente, no mesmo periodo de 16 anos. Dados que
reforcam ainda mais o carater mercadoldgico que o ensino superior assumiu ((LEMOS,
DUBEUX, PINTO, 2009; SOBRINHO, 2010).

Uma outra analise de relevancia a se fazer é que, mesmo com a diminuicdo do nimero
de ingressos e de matricula nos Gltimos trés anos, o nimero de cursos de graduacdo oferecidos
pelas IES privadas continua crescendo, tendo apresentado uma pequena queda apenas no ano
de 2013. Ja o nimero de docentes ndo acompanhou esse crescimento, e vem diminuindo desde

2015, como ja exposto anteriormente. A demonstracdo grafica desses dados esta na Figura 2.

Figura 2. Crescimento do ndmero de cursos de graduagdo presenciais oferecidos pelas
InstituicGes de Ensino Superior Privado do Estado do RS em relagéo ao crescimento do total de
docentes em periodo de 16 anos
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Fonte: Elaboracdo propria com base nos dados do INEP referentes ao periodo de 2001 a 2017.
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Outra relacdo que é de bastante relevancia para essa pesquisa, é 0 crescimento das
matriculas nos cursos presenciais de graduacdo comparado com o crescimento do numero total
de docentes no mesmo periodo. Aqui, observa-se que o crescimento no total de docentes foi
sempre inferior ao crescimento no nimero de matriculas, mesmo que os dois indicadores terem

apresentado crescimento no periodo de 16 anos. Essa analise esta demonstrada na Figura 3.

Figura 3. Crescimento no total de matriculas nos cursos de graduacdo presenciais das IES
privadas em relacdo ao crescimento do total de docentes em um periodo de 15 anos no Estado
do RS
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Fonte: Elaboracdo prépria com base nos dados do INEP referentes ao periodo de 2001 a 2017.

E possivel perceber que desde 2015 esta acontecendo a reducdo no nimero de docentes
nas IES privadas do Estado do Rio Grande do Sul, fato que antecipou a reducdo de matriculas
nas IES privadas que aconteceria a partir de 2016. Em matéria intitulada “Crise reduz matriculas
no ensino superior privado, diz estudo”, de autoria de Guimardes e publicada no Valor
Econbmico em 29/08/2017, a autora afirma que a crise no ensino superior privado comegou a
se aprofundar em 2015, o que pode ser comprovado pelos nimeros ja analisados aqui referentes
ao Censo da Educacdo Superior, onde o ndmero de ingressos em cursos presenciais de
graduacdo caiu mais de 10% de 2014 para 2015, corroborando com as informagbes da Figura
2.

Dessa forma, os docentes das IES privadas convivem com o risco iminente de
demissdes, sem muitas vezes terem a orientacdo da direcdo da instituicdo quanto ao seu
desempenho, fazendo com que esses desligamentos sejam ainda mais traumaticos. Essa € uma

das informacGes abordadas em matéria publicada no site Extra Classe em marco de 2009 e
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mtitulada “Insensibilidade tem sido a tonica das demissdes”. Na publicacdo, também sdo feitos
alguns relatos de docentes demitidos de uma IES privada da cidade de Porto Alegre/RS, em que
alegam terem sofrido exposicdo e constrangimentos na época que antecedeu as demissdes, além
de ndo terem sido informados com clareza sobre os critérios estabelecidos para a escolha dos
demitidos.

Outro fator preocupante na realidade das IES privadas, € que ataxa de concluintes dos
cursos é menor que a taxa de ingressos, o que demonstra um alto indice de evasdo dos discentes
(HICKMANN, 2017a), que também ¢é possivel observar nos dados publicados pelo Censo da
Educacdo Superior e que s@o base para essa se¢do, onde o niumero de concluintes equivale a
quase 43% do nimero de ingressos no ano de 2017. Apesar de haver um crescimento de 124,9%
de concluintes de cursos de graduacdo presenciais nos 16 anos analisados, o ndmero, ao ser
comparado com os ingressos e matriculados, demonstra uma consideravel desigualdade nesses
trés indicadores.

Isso se deve ao fato de que as politicas publicas de democratizacdo do acesso ao ensino
superior acabam por falhar em estratégias que visem a permanéncia desses alunos nos cursos.
De acordo com Sobrinho (2010), a principal causa da evasdo nos cursos superiores € a caréncia
econdmica vivida por grande parte dos jovens que frequentam as IES. Assim, apenas garantir
0 acesso as universidades acaba por ndo ser suficiente, sdo necessarias politicas que garantam
0 acesso e também a permanéncia desses jovens no ensino superior, dessa forma chegando a
concluséo do curso.

Para uma analise mais detalhada dos dados dos Gltimos trés anos do ensino superior
privado do Estado do Rio Grande do Sul, que foi o marco do inicio das demissdes de docentes
nas IES, é apresentada abaixo a Tabela 3. Nela, é possivel verificar que tanto o nimero de
ingressos NOS Ccursos superiores, como 0 ndmero de matriculas vem sofrendo uma queda
significativa, 0 que esti acarretando a redugdo do numero de docentes. O ano de 2014 foi o
utimo ano em que as IES privadas do Rio Grande do Sul puderam vivenciar crescimento em
seus indices que, como ja exposto, teve uma queda significativa no ano de 2009. Logo apos, ja
em 2010, os nimeros foram aumentando gradativamente até 2014.

Na Tabela 3 é evidenciada areducdo de mais de 15% no nimero de ingressos no periodo
de 2014 a2017. Além disso, houve queda de 6,6% no nimero de matriculas e, também, reducao
no nimero de docentes em quase 7%. S&0 nimeros significativos, considerando o espaco de
tempo em que estdo sendo analisados. Cabe aqui ressaltar que os dados referentes ao ano de

2018 ndo se encontram disponiveis no site do INEP, sendo que existe a probabilidade desses
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indices serem maiores, tendo em vista que uma Unica instituicdo de ensino superior demitiu,

em janeiro de 2019, 285 professores, conforme reportagem da GauchaZzH (2019).

Tabela 3. Dados do ensino superior privado do Estado do RS em periodo de 3 anos

Total de Instituicdes
de Ensino Superior
Privado no RS

Total de docentes
nas IES privadas do
RS

Cursos de
graduagdo
presenciais em IES
privadas no RS

Vagas oferecidas
nos cursos de
graduagdo
presenciais em IES

Ingressos nos cursos
de graduacédo
presenciais em IES
privadas no RS

Matriculas nos
cursos de graduacdo
presenciais em IES
privadas no RS

Concluintes dos
cursos de graduacdo
presenciais em IES
privadas no RS

privadas no RS

2014 110 16.402 1.657 147.924 102.920 297.310 35.660

2015 115 16.154 1.704 162.806 92.051 298.839 37.753

2016 112 15.848 1.734 167.184 91.035 288.224 36.936

2017

Crescimento
total em %

113 15.266 1.767 169.406 87.335 277.788 37.331

2,7% -6,9% 6,6% 14,5% -15,1% -6,6% 4,7%

Fonte: Elaboracdo prépria com base nos dados do INEP referentes ao periodo de 2001 a 2017.

Todo o cenério apresentado nesta secdo reforca potencialmente a relevancia de
estudarmos o impacto que o processo de comunicacdo em casos de demissdo em massa do
ensino superior pode ter sobre os demitidos, 0s demissores e 0s remanescentes desse processo.
Para que seja possivel o entendimento da percepcdo desses sujeitos sobre o tema, se faz
necessario compreender qual a relacdo que os trabalhadores possuem com o trabalho e com as

instituicbes das quais fazem parte, temas que sdo apresentados na secéo subsequente.

2.2 TRABALHO: OS SEUS SIGNIFICADOS PARA OS TRABALHADORES

O trabalho pode ter diferentes significados e sentidos para os individuos, de acordo com
a forma que ele se apresenta aos sujeitos. Assim também, a demissdo possui impactos distintos
naqueles que a experimentam, sejam aqueles que a vivenciam porque foram demitidos, ou
outros que tiverem a incumbéncia de demitir ou, ainda, aqueles que passaram por processos de
enxugamento de pessoal mas permaneceram na instituicdo, 0s chamados remanescentes ou
sobreviventes. Para que seja entendida a relacdo que o trabalho possui com os sujeitos, s&o
apresentadas nas subsecdes seguintes a Construcdo do eu e a Relagdo do sujeito com a

organizagao.

2.2.1. A construcdo do eu
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O trabalho € um fator essencial ao ser humano, ¢ “¢ por intermédio do trabalho que as
relacbes entre os homens se estabelecem. E disso decorre a centralidade do trabalho, que ndo
pode ser desconsiderada enquanto reprodutora da existéncia humana e pressuposto da
identidade de seres humanos” (FERRAZ, BIASOTTO, TONON, 2008, p. 1). E por meio do
trabalho que o homem consegue metamorfosear o ambiente em que vive, a si proprio e também
a sua identidade, que € criada a partir das relacdes que ele estabelece (FERRAZ, BIASOTTO,
TONON, 2008).

Mas, o0 que é trabalho? De acordo com Albornoz (2006), a palavra trabalho tem origem
no latim, tripalium. Ainda segundo a autora, tripalium era “um instrumento feito de trés paus
agucados, algumas vezes ainda munidos de pontas de ferro, no qual os agricultores bateriam o
trigo, as espigas de milho, o linho, para rasga-los e esfiapa-los” (ALBORNOZ, 2006, p. 10).
Porém, a maioria dos dicionérios traduz esse termo como sendo um instrumento de tortura, e
dai que a palavra trabalho deriva, era tido como algo que gera padecimento e cativeiro.
Atualmente, trabalho tem os sentidos de “realizar uma obra que te expresse, que dé
reconhecimento social e permaneca além da vida; e a de esfor¢o rotineiro e repetitivo, sem
liberdade, de resultado consumivel e incdmodo inevitavel” (ALBORNOZ, 2006, p. 9).

Lazzaroto e Negri (2001, p. 25) afrmam que na atualidade, ‘¢ a alma do operario que
deve descer na oficina”, sendo a personalidade e a subjetividade do individuo fatores essenciais
para a realizacdo de suas atividades. Se toda a subjetividade que o individuo carrega consigo
deve ser utilizada para a execucdo de suas atividades, é de se esperar que em certo momento a
sua subjetividade, as suas caracteristicas pessoais, também receberdo influéncias daquela
atividade que ele executa, daquele trabalho por ele produzido e, a partir de entdo, o que ele é
vai estar relacionado com o que ele faz (CALDAS, 1999; FERRAZ, BIASOTTO, TONON,
2008). Para a organizagdo, essas caracteristicas sdo valiosas porque elas possuem, de fato, a
alma do funcionério a servico da empresa, dando sentido a atividades que muitas vezes podem
ser degradantes, cansativas, e desvalorizadas pelos demais, para dar conta da realidade e das
rotinas (CAEIRO, NETO, GUIMARAES, 2017).

Na sociedade atual, € quase que inevitavel que o fazer ndo esteja relacionado com o ser,
como por exemplo quando se pergunta “quem ¢ fulano?”, e a resposta provavelmente tera na
sua composi¢ao “fulano ¢é professor na universidade tal”. Essa afirmacdo € confirmada em uma
pesquisa realizada por Junqueira e Franz (2012) com docentes do ensino superior, onde se
verificou que os respondentes

acreditam que o trabalho é uma atividade que garante a autossuficiéncia, status e
liberdade e, também, permite o reconhecimento e mantém a autoestima elevada.
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Acrescentamque trabalhar é assumir desafios e realizar objetivos pessoais. Também,
para alguns respondentes, o trabalho os mantém ocupados, além de possibilitar novos
desafios e gozar de prestigio (JUNQUEIRA; FRANZ, 2012, p. 63).

Considerando a pesquisa acima, € possivel verificar que quando o sujeito esta
desempregado e, assim, ndo estd sendo economicamente produtivo, assume uma posicdo
negativa perante a sociedade, e a propria visdo que ele cria de si proprio. “Na medida em que
as vezes construimos o que somos através de o que fazemos, a perda do emprego pode significar
o sentimento de ‘dissolugdo’ ou de ‘mutilagdo’ de aspectos elementares do nosso eu”
(CALDAS, 1999, p. 7).

Isso se da porque “em uma sociedade capitalista, é através do trabalho que poderemos
nos posicionar socialmente e realizar os demais empreendimentos de nossa existéncia, como
familia, filhos, estudos” (OLIVEIRA, OLBERMANN, OLTRAMARI, 2016, p. 8). Assim, 0
trabalho acaba muitas vezes por possuir uma notavel centralidade na vida dos individuos, que
¢ justamente “0 grau de importancia que o trabalho tem na vida de uma pessoa em um
determinado momento”, inclusive a importdncia para a constru¢ao da autoimagem do sujeito
(TOLFO, PICCININI, 2007, p. 39). Por o trabalho se tratar de uma forma de conseguir éxito
em outras dimensdes da vida que a improdutividade acaba ganhando uma conotacdo negativa
na nossa sociedade, onde muitas vezes o préprio descanso necessario entre jornadas acaba
sendo utilizado para atividades ligadas ao labor, e o lazer acaba por ser visto como perda de
tempo por trabalhadores (OLTRAMARI, GRISCI, 2014).

2.2.2 A relacdo do sujeito com a organizacio

Alinhado a criacdo da identidade do individuo estd o desenvolvimento de vinculos
afetivos que sdo proporcionados pelas relagcdes estabelecidas no trabalho. Alguns autores tém
identificado em seus estudos que o ambiente de trabalho, além de prover o sustento daqueles
que dele dependem, também possibilita que vinculos sejam criados pelos trabalhadores,
possuindo muitas vezes um sentido familiar para os individuos (CALDAS 1999; MACHADO,
MORAIS, HERNANDES, 2004), reforcando que é a partir do trabalho que relagbes sociais se
estabelecem. A partir dai o trabalho torna-se para o trabalhador muito mais que um provedor
das suas necessidades basicas, passa a ter um significado maior ao considerar os vinculos
estreitados por meio de suas relagdes de trabalho. Fleury (2015, p. 122) também destaca que
muitas organizacdes utilizam de uma imagem de grande familia “para reforcar o clima de
camaradagem e conflanca que se pretende e o comprometimento das pessoas com 0s objetivos
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organizacionais”.

Caldas (1999) reitera esse sentido ao expor que 0s lagcos sdo criados por os individuos
estarem na empresa a maior parte das horas de seus dias, tornando-se uma espécie de “familia”,
onde a organizacdo acaba muitas vezes por exercer o papel simbolico de “bom pai’ ou “boa
mae”. E, dessarelagdo, o trabalhador acaba por esperar da organizagdo uma espécie de protecao,
de cuidados. A isso chamamos de contrato psicol6gico, que sdo os acordos implicitos entre as
partes, das expectativas existentes para além do contrato formal de trabalho (WETZEL, 2001).
Para o trabalhador, é natural esperar da empresa reconhecimento, carreira, seguranca,
oportunidades de mostrar seu potencial ao desenvolver o trabalho para o qual fora contratado;
e, a organizagdo, vai esperar desse individuo comprometimento, dedicagdo, etc.

Além da criacdo de vinculos e do estabelecimento de um contrato psicoldgico que vai
orientar a relagdo entre trabalhadores e organizagdo, o trabalho precisa ter um significado para
aqueles gue o executam, para que a execucdo das atividades laborais faca sentido aquele que as
esta realizando (CAIERO, NETO, GUIMARAES, 2017). Esses sentidos que o trabalhar da as
suas atividades laborais “estdo relacionados a contribuicdo pessoal do individuo para o proprio
trabalho: o trabalho faz sentido se quem o executa tem a sensacdo de superar desafios e se seu
executor percebe sua contribuicdo e responsabilidade no trabalho executado” (MORIN,
TONELLI, PLIOPAS, 2003, p. 6). Os autores Morin, Tonelli e Pliopas (2003) e Caeiro, Neto
e Guimaraes (2017) ainda destacam que os individuos que possuem a liberdade de usarem sua
criatividade e conseguem perceber a existéncia de um certo nivel de responsabilidade para
executarem as atividades que lhe sdo atribuidas, concedem um maior sentido ao seu trabalho
do que aqueles que executam suas funcdes sem possuirem essa liberdade.

Fleury (2015) destaca que em um estudo realizado em um 6rgdo publico, algo que
chamou a atencéo foi o fato de existir uma identidade institucional no local, que transpassava
0s mais diversos niveis hierarquicos. Além de aspectos visiveis como o uso de uniforme e de
um restaurante destinado aos funcionarios, percebia-se também aspectos comportamentais,
como “valores, ideias, tecendo essa identidade” (2015, p. 113). O sentido que o trabalho possui
para o trabalhador vai influenciar a forma com que ele executa suas atividades, bem como seu
comprometimento e produtividade, porque é esse sentido dentro do trabalho que muitas vezes
vai dar o sentido da vida como um todo, influenciando as ac¢bes do sujeito (TOLFO,
PICCININI, 2007).

Em pesquisa apresentada por Junqueira e Franz (2012), os docentes entrevistados

relataram que seus desenvolvimentos pessoais devem estar alinhados ao desenvolvimento da
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institui¢do, e apontaram a “importincia de sentirem-se U(teis e produtivos, atendendo as metas
institucionais. Os professores sentem-se vinculados a organizagdo” (JUNQUEIRA; FRANZ,
2012, p. 66). Na mesma pesquisa, 0s respondentes afirmaram que o trabalho é uma forma de
criacdo de vinculos de amizade, de demonstrarem suas potencialidades e serem reconhecidos
por seus pares.

Essa significacdo que o individuo déa ao trabalho é em parte consciente, mas ela também
é gerada na subjetividade de cada um, muitas vezes inconscientemente e que podem envolver
diversos fatores. Como por exemplo o saldrio, que possui suas significacdes concretas que
podem ser sustentar a familia, pagar pela moradia e pela alimentacdo, receber férias, etc., como
também existem as significacdes abstratas relacionadas a esse fator, onde o salério vai
possibilitar a criagdo de “sonhos, fantasias e projetos de realizagdes possiveis” (DEJOURS,
1992, p. 51).

Quando acontece o rompimento inesperado do vinculo criado entre trabalhador e
organizacdo, especialmente quando é contra a vontade do individuo, existe um sentimento de
traicdo, de abandono. E, em casos assim, aqueles que foram demitidos acabam demonstrando
reagdes tipicamente de quando ha uma expulsdo do lar, como a raiva e o medo (LA FARGE,
NURICK, 1994, apud CALDAS, 1999). Portanto, quanto mais central é o trabalho na vida da
pessoa, mais a sua identidade tende a se fundir com as suas atividades laborais, mais 0 sujeito
se sente dependente do que faz para ser o que é. E, assim, quando acontece esse rompimento,
ha também a dilaceracdo do eu, dos propdsitos e do sentido que a vida tinha para aquele
individuo.

Assim, a abordagem das formas com que esses desligamentos podem ser executados,
bem como os impactos que podem ser sofridos pelos atores envolvidos nesses processos séo de

grande importancia para os estudos relacionados ao trabalho na atualidade.

2.3 DEMISSAO E CONCEITOS RELACIONADOS

As demissdes podem acontecer de formas variadas, dependendo muito da estratégia
adotada pela organizacdo etambém do proprio sujeito. Para que seja possivel compreendermos
quais os tipos de demissdes existentes, serdo apresentados nas subsegdes seguintes os Tipos de

demissdes e especificamente aforma de Downsizing, que é um dos temas centrais deste estudo.

34



2.3.1 Tipos de Demissdes

Os anos 90 no Brasil foi marcado por grandes mudangas nas organizagdes, onde “a
questdo de ordem era enxugar as planilhas de custos, cortar as gorduras, apertar os cintos,
separar 0 joio do trigo das despesas, definir o core business, terceirizar 0 que ndo era essencial,
reduzir os niveis hierarquicos, demitir em massa, etc.” (FREITAS, 1999, p. 6). Essa época foi
marcada pela popularizagdo dos termos downsizing e reengenharia que, conforme Freitas
(1999), era uma forma das organizagdes vivenciarem o novo mundo e onde a agéo principal era
a realizacdo das demissoes.

O conceito de demissdo adotado neste estudo é aquele de quando o individuo € retirado
da sua rotina laboral contra a sua vontade, involuntariamente, ndo tendo poder de decisdo sobre
essa transicdo profissional que estd passando forcadamente (CALDAS, 2000; PLIOPAS,
TONELLLI, 2007a). De acordo com Pliopas e Tonelli (2007), o desemprego é uma espécie de
continuacdo desse acontecimento, podendo ter duragcdo curta ou mais longa, dependendo do
periodo de tempo que o individuo se encontra em situacdo de procura de emprego.

As demissbes podem ocorrer de maneiras distintas, sendo a execucdo delas feita de
formas voluntaria ou involuntaria, e coletiva ou individual. Em casos de reestruturacdo, quando
costumam acontecer as demissbes em massa, as organizacdes podem adotar um Plano de

Demissdo Voluntaria, ou PDV, como é costumeiramente conhecido e pode ser

[...] entendido como uma forma de desligamento funcional que procura atender as
necessidades daorganizacao, de diminuicdo de seu quadro através de um conjunto de
beneficios sociais e pecuniarios. Assim, este tipo de programa implica para a
organizacdo oferecer “pacotes” de desligamento, incluindo indenizagdes ou outras
compensacdes paraaqueles que se propdem a serem desligados (LEME & MAZZILI,
2001, p. 3).

As motivacbes que levam os trabalhadores a aderirem os planos de demissdo em massa
podem ser 0s mais diversos, como esgotamento psiquico, insatisfagdo com a organizacdo e com
0 cargo, eminéncia de demissdes futuras, falta de perspectiva profissional ou até por perceber
como atrativo 0 montante financeiro oferecido pela empresa, podendo vislumbrar uma certa
independéncia financeira ap6s o desligamento (VACLAVIK et al.,, 2017). Mesmo assim,
funcionarios que aderem aos programas de demissdo voluntarias podem desencadear um quadro
de sofrimento apds o desligamento, onde permanece “uma condicdo de frustracdo e de conflitos
pessoais em decorréncia da forma como foi conduzida a implementacdo do Programa” (LEME
& MAZZILI, 2001, p. 1).

Também existem 0s casos das demissfes involuntarias, que acontecem contra a vontade
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dos trabalhadores e que podem acontecer de forma individual ou coletiva. As demissGes
individuais involuntarias séo, como o proprio nome sugere, desligamentos realizados contra a
vontade do trabalhador, de forma individual. Normalmente estdo relacionadas com
produtividade e algum tipo de preconceito: idade, género, raca e classe social (VACLAVIK et
al., 2017). Nesta pesquisa, a forma de demissdo que temos como foco é a coletiva involuntaria,
fruto de reestruturacbes e de mudancas organizacionais, também conhecida como downsizing e
que, diferentemente das demissfes involuntarias individuais, acontecem de forma coletiva para

a operacionalizagcdo das mudancgas estabelecidas pela organizacéo.

2.3.2 Downsizing

O termo downsizing teve o inicio da sua utilizacdo na década de 80, nos Estados Unidos,
e estava associado a diminuicdo do tamanho dos veiculos automotivos a época. Esse processo
de reducdo, ndo necessariamente de pessoal, mas estrutural tambem, se iniciou em grandes
corporacgdes que possuiam alta produtividade, e foi utilizado pela primeira vez como sinbnimo
de enxugamento também no inicio dos anos 80 no mesmo pais, quando Vvarias empresas
privadas e governamentais passaram por reducdo no quadro de pessoal devido a situagdo
econdmica que o pais enfrentava. No Brasil, o termo downsizing se popularizou nos anos 90,
guando muitas empresas comegaram a adotar a terminologia para caracterizar as mudancas
pelas quais estavam passando. Essa pratica pode ser utilizada para redefinir o numero de
profissionais contratados, o tamanho da organizacdo e a producdo, e pode ser executada de
varias maneiras: congelamento de contratacdes, fusGes, reducbes de despesas e, também,
reducdo da mao de obra por meio de demissdes (CALDAS, 2000).

Outros termos como reengenharia e reestruturacdo também sdo comumente utilizados
como sindnimos do downsizing (FERREIRA, TOMEI, 2006; VACLAVIK et al., 2017), sendo
gue esses processos de mudancas organizacionais ndo precisam, necessariamente, serem feitos
em periodos em que a empresa enfrenta uma crise, mas podem ser reflexos de medidas
preventivas que visam o aumento da competitividade devido a mudancas no cenario do mercado
ao qual estdo inseridas (FREEMAN, CAMERON, 1993).

Seguindo essa linha, Caldas (2000, p.90) sugere que existem dois tipos de cortes de
pessoal: conjunturais e estruturais. No primeiro, as reducdes de pessoal sdo “respostas diretas a
crises econdmicas ou a quedas de demanda nas empresas, provocando cortes proporcionais a
reducao de volume de negocios”. Nesse caso, as demissdes ocorrem proporcionalmente a queda

de demanda, tendendo a fazer recontrata¢cbes quando o mercado aquecer novamente. Ja no
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segundo caso, dos cortes estruturais, 0s enxugamentos de pessoal estdo ligados a cenarios com
maior acirramento da concorréncia, visando ampliar a competitividade dos negécios. Busca-se
reestruturar a organizacdo para responder ao mercado, demitindo também altos cargos, assim
como administrativo e técnico, ndo havendo intencdo de recontratacdo para preenchime nto
dessas vagas futuramente, a nd@o ser que ocorram ganhos de mercado.

Tendo em vista 0 cendrio ja exposto do ensino superior no Brasil, em que matriculas de
novos entrantes tém apresentado queda significativa para as instituices privadas devido a crise
enfrentada no pais e também aos cortes nos investimentos realizados pelo Governo Federal em
programas de democratizacdo do acesso ao ensino superior, pode-se inferir que o tipo de cortes
que vém ocorrendo no setor € de ordem conjuntural, onde as instituicbes estdo buscando
mecanismos de superarem a crise por meio de demissdes de seus docentes, mao-de-obra essa
com alta qualificacéo.

Sarsuz e Cruz (2001, p. 2) ja identificavam que os trabalhadores, mesmo aqueles com
qualificacdo e respondendo as expectativas da organizacdo quanto a produtividade e qualidade
de suas atividades, estdo “sendo alijados do processo de trabalho formal, perdendo seu emprego
e sentindo as consequéncias dessa ‘marginalizacdo’ do ponto de vista profissional e pessoal”.
Aqui, marginalizacdo refere-se aos processos desenfreados e mal planejados das inlmeros
demissdes que assolam o pais desde a década de 90, e “o que importava era redesenhar
racionalmente a empresa, entendida essencialmente pela sua estrutura e processos formais”
(WOOD, CALDAS, 1994, p. 14).

Nos estudos avaliados por Caldas (1999, p. 1), foi possivel que o autor identificasse
algumas premissas presentes na maior parte dos estudos. Ele identificou que “para a maior parte
das pessoas, a perda de emprego acaba trazendo reflexos negativos das mais diversas ordens: a
despeito de existirem atenuantes individuais, a perda de emprego tem forte tendéncia a ser
nociva as pessoas, praticamente em qualquer dimensdo que se escolha estudar”. A partir dai o
autor apresenta “oito subconjuntos basicos, sugerindo que as consequéncias da perda de
emprego podem ter natureza emocional, psicologica, fisica, comportamental, familiar,

econdmica, profissional ou social” (1999, p. 1), como € apresentado na Tabela 4:
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Tabela 4 - Efeitos nos demitidos mais citados na literatura

Grupo de Efeitos Efeitos Mais Citados

Dificuldades cognitivas

Instabilidade emocional/vulnerabilidade
Ansiedade/Angustia

Emocionais Estresse/Tens&o

Depressao/Amargura/Perda da esperanca

Distarbios psiquiatricos
Suicidio/parassuicidio/auto-agressdo

Inseguranca

Queda na autoestima/auto-respeito

Psicolégicos Queda no nivel de felicidade e de satisfagdo com a prépria
vida

Perda da nocdo de identidade

Deterioracdo da saude fisica/Alteracdo nos sistemas
cardiovascular, imunoldgico, gastrointestinal e bioquimico
Problemas de estruturacdo do tempo

Desorganizacdo da vida diaria

Comportamentais Apatia/Inércia/Falta de estimulo

Mudanga nos habitos alimentares, sexuais e de sono
Abuso de alcool/drogas/demais substancias
Deterioracdo da vida familiar (divorcio/abandono do

Fisicos

Familiares lar/violéncia doméstica)
Impacto nas criangas
Econbmicos Queda de renda/Privagdo econdmica

Dificuldade de recolocagéo

Maior cinismo em futuros empregos

Diminuigdo do envolvimento/comprometimento com o
emprego

Profissionais Queda na satisfacdo com a carreira

Instabilidade em futuros empregos

Menores salarios no futuro

Propensdo a sabotagem/violéncia em relagdo a (ex-)
empregadores

Deterioracdo das relacBes interpessoais / Isolamento
Aumento na propensdo a anomalias sociais (internacbes em
hospitais e manicomios, criminalidade e perda do senso
comum de valores)

Sociais

Fonte: CALDAS (1999, p. 2)

Além do sofrimento e demais efeitos demonstrados na Tabela 4, ocasionados pela perda
do emprego, pode refletir para o demitido e, também para 0s remanescentes, o receio de confiar
novamente na organizacdo, de ser leal. Sennett (2009, p.10) questiona “como se podem manter
lealdades e compromissos mutuos em instituicbes que vivem se desfazendo ou sendo

contmuamente reprojetadas?”. Da mesma forma, Freitas (1999) aborda em seu estudo que
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conforme os desligamentos séo conduzidos, podem afetar também a forma com que aqueles
gue permaneceram na organizacdo se comprometem dali para frente com suas atividades,
porque participaram de um processo onde “viram um rastro de pessoas tidas como leais jogadas
no lixo; olhando para frente, podiam vislumbrar a si proprios no mesmo lugar” (1999, p. 6).

A forma com que é recebida a informacdo e vivida ademissdo vai depender também do
significado que o trabalho possui para o individuo, porque “as vezes nés mesmos construimos
nosso sofrimento, ou deixamos que outros o provoquem, ao darmos ao emprego um significado
maior do que ele precisa ter” (CALDAS, 1999, p. 260). Em razio disso, quanto mais central é
o trabalho para o individuo, mais os efeitos ocasionados pela demissdo tendem a aparecer.

Alem disso, quando o downsizing acontece, nem sempre as organizacfes conseguem
prever todos os impactos que terdo, tanto nos negdcios como nas pessoas envolvidas, podendo
deixar um clima de inseguranca entre os trabalhadores remanescentes que “ficam mais a espera
do proximo golpe do machado que exultantes com a vitdria compensativa sobre os demitidos ™.
(SENNETT, 2009, p. 58). Ou seja, conforme o processo de reestruturacdo € conduzido, as
pessoas impactadas ndo serdo somente aquelas demitidas, mas também as que permanecem na
organizacdo. Os remanescentes serdo 0s responsaveis pelo sucesso da instituicdo a partir dos
enxugamentos, mas nem sempre essa expectativa € atingida pelos trabalhadores que
permanecem na empresa (FERREIRA, TOMEI, 2006). Por isso, se faz necessério o
planejamento adequado para conduzir esses momentos e, um dos pontos tratados neste estudo
e visto como de grande importancia, € a forma com que todas as mudancas sdo comunicadas
aos sujeitos envolvidos.

Ainda assim, as instituicbes que executam demissGes em massa estdo suscetiveis a
diversos efeitos, porque aqueles que se tornam remanescentes de processos desse tipo também
acabam por serem afetados. Caldas (2000) elaborou um compilado com os principais efeitos
observadas em organiza¢cBes que passaram pelo downsizing, que estd demonstrado na Figura 4.

Nesse sentido, é possivel perceber que os principais efeitos nas organizagfes que passam
por reestruturagdes com enxugamento do quadro de pessoal estdo relacionados a mudangas no
ambiente de trabalho, como perda de lideranca, queda na participacdo em programas de
envolvimento pessoal, perda de familiaridade entre unidades, reducdo do trabalho em equipe,
deterioracdo do clima organizacional, aumento do conflito e estresse organizacionais
(CALDAS, 2000). Todas essas alteracOes estdo relacionadas a como 0s remanescentes sentem
as mudancas da instituicdo, interferindo diretamente no clima organizacional.

Também é possivel perceber alteragBes na imagem externa da empresa, de como ela €
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vista por clientes e pelo mercado, podendo acarretar prejuizo aimagem externa junto a clientes
e parceiros comerciais, prejuizos a imagem institucional com o ressentimento da comunidade,
dificuldade de recrutar e atrair novos empregados e ainda, aumento da propenséo a interve ngao
governamental. No ambito das relagcbes de trabalho, se percebe um aumento do volume de
reclamacdes por parte dos trabalhadores, aumento do indice de acidentes e doencas relacionadas
as atividades laborais, aumento da incidéncia de sabotagens ou ainda violéncia em relacdo a
empresa ou dirigentes, e deterioracdo das relagGes trabalhistas (CALDAS, 2000).

Seguindo com as contribuices do autor, sdo visiveis as modificacbes ocorridas na
eficiéncia interna e na eficacia organizacional. Na eficiéncia interna, temos perda de
experiéncia, perda de memoria organizacional, perda coletiva de espirito empreendedor e da
propensdo a assumir riscos, aumento da burocracia, perda de rapidez e de qualidade na tomada
de decisOes, deficiéncias na troca de informagdes que acarretam muitas vezes crises de
comunicacdo, além da perda de controle interno. J& na eficacia organizacional, se observa queda
na qualidade de produtos ou servigos, deterioragdo da produtividade e do desempenho da
organizacdo, queda do valor das acGes no mercado, perda da visdo estratégica e também
dificuldade de competir, foco excessivo no curto prazo, estagnacdo ou queda de vendas e
estagnacdo ou queda de lucros. (CALDAS, 2000).
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Figura 4. Efeitos mais citados de enxugamentos de pessoal na organizagdo

Ambiente de Trabalho

U Perda de lideranga

U Queda na participacdo em programas de
envolvimento pessoal

U Perda de famiharidade entre unidades

U Redugdo do trabalho em equipe

U Deterioragao do clima organizacional/Aumento
do conflito, politica e estresse organizacionais

Imagem externa

U Prejuizo a imagem externa junto a clientes e
parceiros comerciais

U Prejuizos a imagem institucional/ ressentimento
da comunidade

U Dificuldade de recrutar e atrair novos
empregados

U Aumento da propensdo a intervengao
governamental

Relacdes de Trabalho
U Aumento do volume de reclamagoes
U Aumento do indice de acidentes/doengas

em relagdo a empresa ou dirigentes
U Deterioragdo das relagdes trabalhistas

U Aumento da incidéncia de sabotagens/violéncia

Efeitos

na Organizacio

Eficiéncia Interna

U Perda de experiéncia

U Perda de memoria organizacional

U Perda coletiva de espirito empreendedor e da
propensao a assuimir riscos

U Aumento da burocracia

U Perda de rapidez/qualidade na tomada de
decisdes

U Deficiéncias na troca de informagdes/ Crises de
comunicagao

U Perda de controle interno

Eficacia Organizacional

U Queda na qualidade de produtos/servigos

U Deterioragao da produtividade/desempenho da
organizacao

U Queda do valor das agdes no mercado

U Perda da visao estratégica/dificuldade de
competir/foco excessivo no curto prazo

U Estagnacdo ou queda de vendas

U Estagnacdo ou queda de lucros

Fonte: CALDAS (2000, p. 98)
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2.4 PROCESSO DE COMUNICACAO NA DEMISSAO

ApOs vermos como 0 sujeito se constitui por meio do trabalho, de como é sua relacdo
com a instituicdo e como as demissdes podem acontecer, se faz necessario abordar como se da
a comunicacdo entre trabalhador e organizacdo. Para isso, sdo abordados os topicos sobre

Comunicacdo organizacional e Comunicacdo em momento de crise nas subsecfes seguintes.

2.4.1 Comunicacdo Organizacional

Os estudos sobre comunicagdo organizacional possuem origens em diversos campos,
como da Administragdio e Estudos Organizacionais, da Psicologia e da Sociologia
Organizacional, da Antropologia, da teoria da Comunicacdo e da Linguistica, e datam a partir
de 1940 quando havia uma preocupagdo com “a comunicagdo de negdcios € a comunicagdo
industrial, bem como a habilidade de as geréncias se comunicarem bem” (KUNSCH, 2009, p.
65). Até a década de 70, os estudos sobre comunicacdo organizacional eram basicamente
funcionalistas e seguiam uma perspectiva linear, mas a partir da década de 80 foi sendo
percebida a necessidade de uma abordagem mais critica, e foi quando se iniciou a considera¢do
de uma pesquisa interpretativo-critica. Ainda de acordo com Kunsch (2009), os estudos
brasileiros atuais sobre comunicacdo organizacional abordam o tema numa perspectiva
integrada, ou seja, ela ndo é dividida em subareas, mas vista de forma ndo fragmentada, além
de partirem de uma visdo ampla e estratégica.

Kunsch (2009, p. 79) considera “a comunicagdo nas ¢ das organizagdes segundo uma
visdo abrangente, considerando todos aqueles aspectos relacionados com a complexidade do
fenbmeno comunicacional (natureza das organizagdes, relacionamentos interpessoais, fungao
estratégica e instrumental, etc.)”. Oliveira e Paula (2005, p. 6) veem 0s processos
comunicacionais como objeto de estudo da comunicagdo organizacional, “entendendo-0s como
0s atos de interacdo que se estabelecem a partir dos fluxos informacionais e relacionais da
organizacao”.

Para Silva e Baldissera (2017), os gestores fazem o papel de auscultador! dentro das

organizacdes, podendo usar a ausculta para:

1 ParaSilva e Baldissera (2017, p.143), auscultar sdo as “aproximacdes que podem se traduzir em exercicios de
empatia, de escuta qualificada para (re)conhecer a alteridade em si-mesma, para a valorizagdo dos sujeitos, €,
nesse sentido,ampliar etambém qualificar os processos comunicacionaisemdirecdo ao dialogo, a participacdo,
a humanizacdodas/nas organizagdes”.
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1) disciplinar — no sentido de gerar disciplina, de passar informacGes estratégicas como
visdo, missdo e valores, e também questbes da cultura organizacional, como normas,
regras, acordos, etc. Nesse contexto, 0 gestor vai procurar inserir o trabalhador dentro
dos padrbes esperados pela empresa, buscando explicar as decisbes e praticas da
instituicio de tal modo que elas sejam naturalizadas e legitimadas por seus
subordinados;

2) oprimir —aqui a forma de comunicar do gestor pode causar, de forma direta ou indireta,
desconforto, inseguranca, ansiedade e/ou sofrimento nos seus subordinados, a fim de
que esses individuos ajam de acordo com as normas da organizacdo, podendo estarem
indo contra seus proprios valores para garantir isso;

3) promover a (pseudo)participacdo — aqui estdo compreendidas as formas com que 0s
gestores incentivam que 0s seus subordinados exponham suas ideias, suas opinides e
suas percepcOes da organizacdo. Porém, muitas vezes os resultados dessas praticas estao
restritos as proprias equipes, as ideias geradas pelos funcionarios sdo tencionadas a irem
de acordo com decisGes da organizacdo, reforcando o ponto de vista da empresa,
assumindo “contornos participativos, mas, de fato, tendem a reforgar o status
organizacional, suas relacdes de forca, pelos processos de legitimacdo e naturalizacéo
promovidos pela pseudoparticipacdo (SILVA E BALDISSERA, 2017, p. 143).

A principal funcdo do auscultador €é ade conhecer melhor os subordinados, e ela poderia
ser utilizada para “potencializar os processos comunicacionais em dire¢do a que Sejam mais
dialogicos” (SILVA E BALDISSERA, 2016, p. 1000). Mas, ela tem sido utilizada para a maior
possibilidade de persuasdo, repreensdo e controle, “ou seja, pela ausculta o gestor ndo procura,
de fato, reconhecer o subordinado como sujeito, como alteridade, mas objetiva qualificar suas
informacBes sobre esse outro para potencializar suas estratégias (SILVA E BALDISSERA,
2016, p. 1000).

Além desse papel, Silva e Baldissera (2016) ainda atribuem aos gestores os papeis de
transmissores, repreensores, controladores, persuasores e legitimadores. Enquanto transmissor,
0 gestor exerce a fungdo de transmitir informacfes entre os niveis mais altos e os mais baixos
da hierarquia organizacional. Quando repreensor, o seu papel é o de fazer com que o
subordinado atente para algum erro cometido, chamando assim sua atencdo com a intencdo de
corrigir e orientar. Ja no papel de controlador, o gestor deve concentrar as informacdes e definir
como ela serd repassada para as demais partes, além de saber o que acontece com seus

subordinados, muito mais no sentido de avaliar seu desempenho e a partir disso, tomar decisdes.

43



Para exercer o papel de persuasor, o gestor deve influenciar as percepcdes e conclusbes dos
seus funcionarios, e assim convencé-los sobre algo. Por fim, enquanto legitimador, o papel do
gestor ¢ tornar legitimo algum processo, estratégia ou processos de uma organizacdo, “o gestor
age para justificd-la, para que seja percebida como inquestionavel, auténtica”. (SILVA E
BALDISSERA, 2016, p. 999).

2.4.2 Comunicacdo em Momento de Crise

Ao longo da histdria as sociedades como um todo ja passaram por diversas crises. As
organizacbes sdo atingidas, os individuos, 0s governos e os Estados. Bueno (2009) relata
diversas crises pelas quais organizagbes j& passaram, e que podem ser por consequéncia de
diversos fatores: financeiros, mercadoldgicos, trabalhistas ou fatos inesperados como acidentes.
O autor enfatiza, porém, que muitas organizagcbes que passaram por crises souberam administra-
la de forma adequada, por meio da comunicacdo que utilizaram durante o periodo. Ainda
segundo 0 autor, a comunicacdo interna de forma dialdgica, que aproxima o individuo da
tomada de decisbes das organizacbes seria a mais eficiente, porém, o que normalmente
encontra-se sdo relacdes pouco democraticas, que “aprofunda aexclusdo social, estimula a ndo-
participacdo e contribui para 0 ndo-comprometimento” (BUENO, 2009, p. 95).

Para Forni (2013, p. 125), a “comunica¢do de crise é 0 processo de administrar
efetivamente as informacGes sobre um evento negativo, com os principais stakeholders:
empregados, midia, clientes, acionistas, fornecedores e tantos outros, conforme a natureza da
crise”. Ainda de acordo com o autor, a comunicagdo com o publico interno ¢ crucial para manter
um clima de seguranca na organizacdo, porque ao tomarem conhecimento da situacdo da
empresa pela midia ou de outras formas, o comprometimento e a motivacdo dos empregados
poderdo ser afetados.

Ao considerar uma organizagdo com padrdo de comunicacdo e de tomada de deciséo
potencialmente hierarquizados, onde ndo ha transparéncia ou clareza nas informac6es que sao
repassadas aos trabalhadores, abra-se brecha para um conhecido meio de comunicacédo
mformal: o boato. Segundo Torquato (1991, p. 177), “o boato vem, de alguma forma,
compensar as falhas existentes na comunicagdo formal”, equilbrando assim as tensdes criadas
pela falta de informacdo repassada formalmente pela instituicdo. Macedo e Vidal (2007, p. 9)
apresentam em seu estudo que as mudangas adotadas por organizacOes, especificamente em

casos de demissdes, ao ndo estabelecerem uma comunicacdo clara com seus funcionarios,
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abrem espago para que os boatos se disseminem e instaurem um ‘“clima de incerteza,
inseguranca, desconfianca e medo, fatores que afetam o equilibrio interno”.

Em um estudo realizado por Pliopas e Tonelli (2007b) foi identificado como primordial
para o0 processo de downsizing uma comunicacdo bem estruturada. Foram apontados fluxos de
comunicagdo interna e externa, inclusive com sindicatos, o que com a Reforma Trabalhista
aprovada em novembro de 2017 ndo é mais uma obrigatoriedade que as empresas negociem
com sindicatos dos trabalhadores em casos de demissdo em massa (DIEESE, 2017). Na
comunicacdo interna foram identificados comunicados gerais para os funcionarios, depois
conversas individuais com os demitidos e, apds isso, uma nova comunicacdo geral com os
remanescentes. Quando da primeira comunicagdo geral, foram informados os motivos da
reestruturacdo da instituicdo, apds isso cada gestor direto chamava os funcionarios que seriam
demitidos para comunicar o desligamento. Ap06s todos os desligamentos serem feitos, foram
emitidos novos comunicados para aqueles que permaneceram na empresa para esclarecer sobre
0 futuro da organizacdo. Para os entrevistados desta pesquisa, este fluxo de comunicacédo
permitiu uma maior transparéncia no processo de reestruturagdo, dando “a sensacdo aos
demissores de que, assim, os traumas relativos ao downsizing seriam menores” (PLIOPAS,
TONELLI, 2007b, p. 126).

Mas nem todos os processos de downsizing sdo conduzidos dessa forma. Em pesquisa
realizada por Soares e Vieira (2010), o processo de comunicacdo ndo foi estruturado de forma
sistematica, fazendo com que os prdprios gestores fossem informados apenas com uma semana
de antecedéncia da execucdo dos desligamentos. Esse processo mal estruturado fez com que os
gestores se sentissem “traidos” por ndo terem participado de decisdes importantes para a
organizacdo. Além do mais, rumores do que estaria para acontecer chegaram até os funcionarios
que, ao questionarem suas chefias diretas, ndo obtinham respostas que pudessem elucidar os
boatos.

Mesmo que muitas informacfes cheguem até os funcionarios por meio dos seus gestores
diretos, ndo ha& preocupacdo, por parte da organizacdo, em prepard-los para que essa
comunicacdo seja realizada da forma mais humana, ética e que considere a subjetividade de
todos os envolvidos (SILVA & BALDISSERA, 2017). Para Silva e Baldissera (2017, p. 144),
esse “fato pode trazer consequéncias prejudiciais para os trabalhadores, como o sofrimento e as
doengas desenvolvidas no contexto do trabalho”, ainda mais quando se fala de uma época de
recessdao da economia, com diminuicdo constante de postos de trabalho nas organizagbes, onde

0 que é comunicado pelos gestores pode ser de que o funcionario esta sendo demitido, ou ainda
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informar as suas equipes de que membros foram demitidos. A forma com que o gestor conduz
esses momentos também impacta a forma com que os funcionarios percebem o que foi
comunicado.

A forma com que o demissor € envolvido no processo também vai ter impacto em como
a informacao vai ser recebida pelo demitido. Muitas vezes aquele momento trivial da demissao
é antecipado por sentimentos de angUstia, ansiedade, medo, em que o demissor acaba sofrendo
com bastante antecedéncia, vivenciando mentalmente como podera ser o momento da
demissdo. Por isso, muitas vezes a informagdo da demissdo para o demitido acaba sendo
desastrosa, e “questdes como olhar o demitido de frente, responder a todas suas questdes e ndo

interromper a conversa” nem sempre sdo seguidas pelos gestores, muitas vezes por ele querer
sair daquela situacdo o mais breve possivel (PLIOPAS, TONELLI, 2007b, p. 2).

Alem disso, para Baldissera (2004), a comunicacdo ¢ o “processo de construgdo e
disputa de sentidos” (2004, p. 128) e, portanto, acontece entre pelo menos dois sujeitos ¢ a
significacdo estd sempre em constante (re)construcdo. Essas disputas podem acontecer
consciente ou inconsciente, e podem ser para gue 0s sujeitos se apropriem deles ou, ainda, para
fazer com que o interlocutor a receba e internalize essa informacdo conforme o desejo do
comunicador. Vale ressaltar que “o sentido ¢ uma direcdo que a significacdo pode tomar
dependendo das escolhas que o receptor fizer, dependendo daquilo que o atinge ou que ele quer
atingir” (PINTO, 2008, p. 83). Aqui, Se observa que o significado é produzido em um contexto
e, assim, dependendo do receptor e de toda sua complexidade, tera um determinado sentido de
acordo com esse contexto.

Neto (2008) considera a linguagem como central nesse campo de disputa por sentidos,
porque € ela que vai definir a constituicdo e a decifracdo de mensagens. O autor ainda expde

que a lnguagem constitui a “ordem discursiva” enquanto possibilidades de sentidos:

Se falamos de uma ordem discursiva, significa dizer que é algo que transcende, e é
nela que se conectam os atores em posicéo de produtores e receptores de mensagens.
Significa que produtor e receptor ocupam posicoes diferentes, na medida em que o
ato que 0s une, enquanto comunicacéo, se realiza a partir de graméaticas, enquanto
regras, e estratégias que tratam de diferenciar o status de cada um. (NETO, 2008, p.
54)

De acordo com o que foi exposto até aqui, percebe-se que o sentido que o receptor da
as mensagens que sdo para ele emitidas, ndo sera necessariamente 0 mesmo que o produtor da
mensagem quis passar, porque o sentido depende de todo o contexto que os atores envolvidos
na comunicacdo se encontram. Em seus estudos, Pinto (2008, p. 85) traz o conceito de

permediatividade, que “leva em conta a instabilidade dos processos comunicativos, ela se centra
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nos sentidos, e ndo nos significados”. De acordo com esse conceito, tanto da parte produtora
como da parte receptora da mensagem, existem intencdes que estdo em convergéncia com 0s
sentidos que cada sujeito da as informacfes que recebe, que ndo serdo 0s mesmos dos demais
porque sdo constituidos ao longo da vida de cada individuo, de todas as experiéncias que ele
vive. Isso ndo significa dizer que “o sentido seja da qualidade do individual, de dominio de um
tnico sujeito” (BALDISSERA, 2008, p. 195). De acordo com Ruiz (2003, p. 67), “0 sentido é
sempre social. Ele se organiza em teias e estruturas de significados, a fim de estabelecer suturas
simbdlicas que deem coeréncia a a¢do humana”.

Como foi abordado até aqui, a comunicacdo e fator essencial nas relacbes humanas,
assim como também o é dentro das organizagdes, que possuem muitas vezes um quadro
funcional bastante distinto, onde cada individuo pode entender o que foi comunicado de uma
forma diferente dos demais, de acordo com o signo de cada um.

E apresentada, na Figura 5, a sintetizacdo dos conceitos e autores abordados no
referencial tedrico. Na sequéncia estdo descritos os procedimentos metodologicos adotados na

pesquisa, seguidos da analise dos resultados e das consideracGes finais.
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Figura 5. Representacdo do Referencial Teorico

ENSINO
SUPERIOR. NO
BRASIL

HISTORICO

1930
Profissional x Pesquisa
FRA X ALE
(PAULA. 2009; CACETE. 2014)

1960
Vinculo com Desenvolvimento
Econdmico e foco em extensio
EUA
(PAULA, 2009)

1990
Orientaciio para o Mercado
Meoliberalismo
(LEMOS. DUBEUX. PINTO,
2009; PAULA, 2009)

16 ANOS
IES Privadas
Cursos Docentes
Vagas Ingressos
Concluinte s

(Elaboragio propria com base nos
dados do TNEP referentes ao
periodo de 2001 a 2017)

TRABALHO E
SEUS
SIGNIFICADOS

A CONSTRUCAO DO
EU

Trabalho como tortura
(ALBORINOZ, 2006)

Centralidade do trabalho
(FERRAZ, BIASOTTO,
TONON, 2008)

Trabalho como construtor do
“ser” por meio do “fazer™
(CALDAS. 1999; FERRAZ,
BIASOTTO, TONON, 2008;
OLIVEIRA, OLBERMANN,
OLTRAMARI, 2016)

RELACAO COM A
INSTITUICAO

Sentido familiar
(FLEURY, 2015; MACHADO,
MORAIS, HERWNANDES, 2004)

Contrato Psicologico
(WETZEL. 2001)

Criagdo de sentido para o
trabalho
(CAIERO, NETO,
GUIMARAES, 2017; DEJOURS,
1992}

ROMPIMENTO = traicio,
abandono
(CALDAS, 1999)

DEMISSAO E
CONCEITOS

TIPOS DE
DEMISSAO

Vohlntaria X Imvoluntaria
(CALDAS. 2000: LEME &
MAZZILI, 2001)

Individual X Coletiva
(PLIOPAS, TONELLI, 2007;
VACLAVIK et al. 2017)

DOWNSIZING

EFEITOS NOS DEMITIDOS

Emocionais. psicolégicos, fisicos.

comportamentais. familiares,
econdmicos. profissionais e
sociais

EFEITOS NA ORGANIZACAO
Ambiente de trabalho. imagem
externa. relagdes de trabalho.

eficiéncia interna. eficacia
organizacional
(CALDAS. 1999; CALDAS.

2000; SENNET. 2009; WOOD.
CALDAS. 1994)

PROCESSO DE
COMUNICACAO

COMUNICAGCAO
ORGANICACIONAL

Até 1980
Estudos funcionalistas e lineares

A partir de 1980
Perspectiva integrada e
estratégica

O gestor &:
Auscultador, transmissor,
repreensor, controlador, persuasor
e legitimador

(KUNSCH. 2009; SILVA E
BALDISSERA. 2016; SILVA E
BAILDISSERA, 2017)

COM. EM MOMENTO DE
CRISE

Dialogica
Administra mformacgdes comx
stakeholders
= comprometimento,
participacfio, seguranca

Hierarquizada
= boatos, clima de inseguranca_
sentimento de traicio

(BUENO, 2009; PLIOPAS E
TONELLL 2007: TORQUATO,
1991)

Fonte: Elaboragdo prépria (2019)
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2 PROCEDIMENTOSMETODOLOGICOS

Nesta secdo sdo apresentados os procedimentos metodologicos, que objetivaram a
viabilizacdo da presente pesquisa. Para tal, sdo descritos o delineamento do estudo (3.1), a
coleta de dados (3.2), a descricdo dos participantes da pesquisa (3.3), seguidos da técnica de

analise de dados (3.4) e das limitacbes metodologicas do estudo (3.5).

2.1 Delineamento do Estudo

Para gue os objetivos deste estudo fossem atingidos, a pesquisa adotou um delineamento
qualitativo e de natureza exploratdria. Como pesquisa qualitativa, Roesch (1999) expbe que é
uma forma do pesquisador capturar a percepcdo dos entrevistados, sem contar com um modelo
preestabelecido de perguntas e respostas. Com o delineamento exploratorio, € possivel
“proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais explicito ou a
constituir hipoteses” (GIL, 2002, p. 41). Dessa forma, torna-se vidvel que entendamos de fato
quais as percepgOes dos entrevistados quanto ao impacto que 0 processo de comunicagdo em
casos de demissdo em massa em instituicdes de ensino superior privado possui sobre 0s

envolvidos: demitidos, demissores e remanescentes.

3.2 Coleta de Dados

Para a construcdo deste estudo foram utilizados dados secundarios, como estatisticas do
Governo Federal, reportagens mididticas, informes do Sindicato dos Professores do Ensino
Privado do Rio Grande do Sul — Sinpro/RS. Os dados primarios deste estudo foram coletados
com base nos roteiros de entrevistas semiestruturadas para os docentes demitidos, para 0s
demissores e para 0s remanescentes das demissGes em massa realizadas nas instituicdes de
ensino superior privado de Porto Alegre/RS. Os roteiros estdo como Apéndices C, D e E deste
estudo.

A coleta de dados foi feita por meio de entrevistas em profundidade, que buscaram
“entender o significado que os entrevistados atribuem a questdes e situagdes em contextos que
ndo foram estruturados anteriormente a partir das suposicdes do pesquisador” (ROESCH, 1999,
p. 159). Dessa forma foi possivel, por meio de questdes abertas, compreender qual a percepcao

que os entrevistados possuem sobre o processo de comunicagdo em casos de demissdo em
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massa no ramo de ensino superior privado, sem que a pesquisadora fizesse inferéncias com sua
perspectiva do assunto. Conforme Roesch (1999), a qualidade das informacdes obtidas na
entrevista vai depender da confianga que o entrevistado possui no entrevistador, e essa ja
comeca a ser sentida em momentos anteriores a entrevista, como o envio de uma carta contendo
a explicacdo dos objetivos da pesquisa e a relevancia da participacdo do entrevistado, o
agendamento prévio e antecipado da entrevista. Essa carta a qual se refere a autora esta como
Apéndice A deste estudo.

Osentrevistados foram contatados a partir de janeiro de 2019 até agosto do mesmo ano.
As entrevistas foram realizadas pessoalmente pela pesquisadora, com exce¢do de uma demitida
que preferiu realizar pela plataforma Skype, em virtude de sua agenda de trabalho ser muito
vasta. Todas as demais entrevistas aconteceram em locais indicados pelos proprios
entrevistados, para que se sentissem mais confortveis, e foram em seus locais de trabalho, em
cafés da cidade, ou ainda, em suas préprias residéncias.

As entrevistas tiveram duragOes distintas, sendo a de menor tempo com 25 minutos, e a
de maior duracdo com 1h06 e todas foram transcritas pela pesquisadora para que a andlise dos
resultados contivesse 0 maximo de fidedignidade aos relatos obtidos. Vale ressaltar que na
entrevista que teve o menor tempo de duracdo, foi conversado inicialmente sem estar sendo
gravada, pois aentrevistada preferiu entender melhor a pesquisa, ter certeza de que ela ndo seria
identificada de nenhuma forma e para que ela explicasse sua atual situagdo com a instituicdo a
qual iria se referir na entrevista. Depois de estabelecida conflanca entre pesquisadora e

entrevistada, a conversa pbde ser gravada.

3.3 Participantes da pesquisa

Os sujeitos desta pesquisa foram docentes demitidos, demissores e remanescentes de
enxugamentos do ramo de ensino superior privado de Porto Alegre/RS, e a escolha destes
ocorreu atraves do critério de amostragem em bola de neve, que “é uma forma de amostra ndo
probabilistica, que utiliza cadeias de referéncia” (VINUTO, 2014, p. 203). Essa técnica se da
guando o0s participantes iniciais da pesquisa indicam outros participantes, e assim
sucessivamente, até que o ponto de saturacdo seja atingido, ou seja, até que as informagGes
obtidas com as entrevistas comecem a Se repetir, sem acrescentar novos contetdos relevantes
para o estudo (BALDIN, MUNHOZ, 2011). O ponto de saturacdo tedrica é quando “a interagdo
entre campo de pesquisa e o investigador ndo mais fornece elementos para balizar ou aprofundar

a teorizacdo” (FONTANELLA et al, 2011, p. 390). Como ndo foi possivel fazer o
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levantamento por meio da entidade representativa dos docentes, a forma de sele¢do por bola de
neve mostrou-se muito pertinente ao considerarmos que 0s proprios entrevistados indicaram
outros possiveis participantes da pesquisa.

Os nove entrevistados desta pesquisa sdo profissionais de Instituicbes de Ensino
Superior Privado de Porto Alegre e Regido Metropolitana, sendo que sete sdo mulheres e apenas
dois sdo homens. Cabe ressaltar que, conforme amostragem em bola de neve, os profissionais
foram indicados por outros entrevistados, sendo que quatro foram contatados diretamente pela
pesquisadora, pois eram de sua rede de contatos. Foram entrevistados cinco docentes demitidos,
e quatro docentes remanescentes, onde dois desses docentes eram também demissores.

Na andlise dos resultados da pesquisa, a identificacdo dos entrevistados e das

instituicbes da qual fazem ou faziam parte aparecem conforme os dados da Tabela 2:

Tabela 2 - Relacdo de Entrevistados

Identificacdo do(a) Identificacdo da Instituicao Situacdo do(a) Cargo do(a) Titulacdo
Entrevistado(a) na Pesquisa na Pesquisa Entrevistado(a) Entrevistado(a) ¢
Entrevistado 1 Instituicdo A Demitido em jan/2018 Docente e cargo adm Doutor
Entrevistada 2 Instituicdo A Demitida em jan/2018 Docente e cargo adm Mestre
Entrevistada 3 Instituicdo A Demitida em jan/2016 Docente - graduacéo e pds | Doutora
Entrevistada 4 Instituicdo B Remanescente Docente Mestre
Entrevistado 5 Instituicdo B De_mrtldo em\d_ez/_20_1§; i Docente Mestre
reintegrado a instituicdo
Entrevistada 6 Insituicdo C Remanescente e demissora | Docente e coordenadora | Doutora
Entrevistada 7 Insituicdo C Remanescente e demissora | Docente e coordenadora Mestre
Insituicdo D Demitida em dez/2017
Entrevistada 8 Docente Doutora
Instituicdo C Demitida em jan/2019
Entrevistada 9 Instituicdo D Remanescente Docente Doutora

Fonte: Elaboracdo da pesquisadora

3.4 Andlise dos dados e Informacdes

Para a contextualizacdo do cenario das IES privadas no estado do Rio Grande do Sul foi
realizada analise documental dos dados secundarios coletados, que é a organizagdo e a

interpretacdo de documentos, de acordo com 0 objetivo da pesquisa (PIMENTEL, 2001). Os
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dados do INEP se encontram disponiveis em sua pagina na internet?, porém organizados por
ano e sem uma analise realizada sobre os dados. A partir da andlise documental, foi possivel
identificar e interpretar os dados referentes as IES privadas gauchas, sendo percebido uma
evolugdo desproporcional entre o nimero de instituicdes e de docentes.

Para analise dos resultados da pesquisa de campo foi utilizada a técnica de analise de
conteudo sobre os depoimentos das entrevistas. Bardin (2009) considera como analise de
conteudo um apanhado de técnicas de andlise das comunicacOes, que busca sistematizar as
informacdes obtidas nas observacGes e entrevistas. Para Campos (2004, p. 611), a técnica de
analise de contetdo ¢ “Uum conjunto de técnicas de pesquisa cujo objetivo € a busca do sentido
ou dos sentidos de um documento”. Assim, por meio dessa forma de analise, foi possivel que a
pesquisadora fizesse a sistematizacdo dos dados e das informacGes obtidas nas entrevistas,
possibilitando que a questdo de pesquisa, bem como 0s objetivos fossem respondidos.

Dentre o perfil dos entrevistados, apenas dois sdo do género masculino, sendo 0s outros
sete do género feminino. A média de idade desses docentes estava na faixa dos 40 anos, sendo
gue a maior parte - cinco deles - possuem doutorado completo e 0s outros quatro entrevistados,
contam com a titulacdo de mestres. Seis dos entrevistados tinham ou ainda tém na docéncia sua
Unica fonte de renda e os outros trés possuem outra atividade profissional que conseguem
conciliar com as horas de aula.

Quase a totalidade dos entrevistados se mostraram bastante tranquilos em conceder a
entrevista, especialmente por terem o desejo de contribuir com a pesquisa e acreditarem ser um
tema de relevancia. Dos nove entrevistados, apenas uma docente teve maior resisténcia em
conceder a entrevista, necessitando de uma explicagdo maior da pesquisadora quanto aos
objetivos da pesquisa e a garantia de sigilo de sua identidade. Para isso, todas as transcricGes
tiveram ocultados pontos que pudessem identificar os participantes, como outras profissdes ou
areas de atuacdo nas universidades.

Alguns entrevistados se mostravam mais reservados ao responderem as perguntas,
sendo essas inclusive asentrevistas com menor duracdo. Aquelas que possuiram maior duracao,
chegando proximo ou ultrapassando 1 hora de gravacdo, foram dos entrevistados que se
demonstraram mais confortaveis em estarem falando sobre um assunto tdo presente em suas
vidas.

Pelo tom de voz de alguns entrevistados, foi possivel identificar as emogdes sentidas a

2 Disponivel em http://portal.inep.gov.br/web/guest/sinopses-estatisticas-da-educacao-superior, consultado para
atualizacdo em 06/09/2019.
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cada nova pergunta — amor pela profissdo, ressentimento com a instituicdo e com colegas,
carinho pelos alunos, tristeza com a ndo recolocacdo no mercado de trabalho e com o impacto
no relacionamento amoroso.

Para analisar todo o material obtido com as entrevistas, por meio daanalise de contetdo,
foram seguidas algumas etapas dessa analise, de acordo com estudo de Bardin (2010). S&o elas:
organizacdo da analise; codificacdo; categorizacdo; tratamento dos resultados, inferéncia e a
interpretacdo dos resultados. Por meio dessas etapas, o material bruto das entrevistas foi pré-
analisado, com leituras flutuantes e separacdo de trechos com temas em comum, separando-o0s
em categorias por afinidade dos achados. Depois disso, a codificacdo e a categorizacdo ja foram
realizadas quase que na sua totalidade, sendo feita a escolha das categorias que formam asegéo
de andlise dos resultados (4). Com os recortes ja feitos do material bruto e categorizados por
tematicas comuns entre eles, foi realizada a interpretagdo dos resultados encontrados, com
vistas a responder 0s objetivos especificos do presente estudo.

Para melhor visualizagdo das categorias criadas para realizacdo da anélise de conteido
da pesquisa € apresentada a Figura 6, que demonstra as categorias de analise da pesquisa. Na

Figura 7, é evidenciada a definicdo conceitual e operacional das categorias de analise.
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Figura 6. Categorias de Anlise

\ LY
CATEGORIAS l " Slgn.lﬁca;aﬂ 2. MDmmtDS . 4. Dﬂpl}is d.as
INICIAIS do Trabalho para que antecederam 3. O Desligamento Demissd
oD te 28 Demissdes emissdes
1.1 Significados da 1.1 Percepgies dos 1.1 Percepgdes dos
CATEGORIAS docéncia demitidos demitidos 4.1 0 depois —¢ 0 agora
INTERMEDIARIAS 5
1.2 A Relagio coma 1.2 PercepgBes dos 1.2 Percepgdes dos 420 descansoe a
ItlSﬁT.'Llll;iO € comos demissores e remansescentes demissores e remanescentes aceitacio
Gestores
CATEGORIA o " .
FINAL 4.5. O PROCESSO DE COMUNICACAQ: avaliacio dos docentes demitidos. demissores e remanescentes

Fonte: Elaboracdo propria (2019)




Figura 7. Definicdo Conceitual e Operacional das Categorias de Analise

CATEGORIAS DE 1. Significacdo do
ANALISE Trabalho para o Docente

Abordar e analisar os

significados que a docéncia

OBIETIVOS DA possui para os entrevistados,

CATEGORIA
¢ também como é ouera a
relacdo de cada docente
com a [ES.
CALDAS, 1999;
PRINCIPAIS
AUTORES DEJOURS, 1992.

+ O que voce acha dessa
profissio?
+ Como vocé se sentia/sente ao
exercer a docéncia?

QUESTOES DAS
ENTREVISTAS

+ Como vocé avalia que era/é
seu vinculo com a instituicdo
como um todo?
+ Como era/é¢ seu relacionamento

com seus colegas e gestores?

Fonte: Elaboracéo prépria (2019)

2. Momentos que
antecederam as Demissdes

Descrever os
acontecimentos, o clima e
o0s comentarios que
circundavam as instituicdes
no periodo que antecedeu as

demissdes.

MACEDO E VIDAL, 2007,
PLIOPAS E TONELLL 2017;
TORQUATO, 1991.

« Como foi o periodo que
antecedeu a(s) demissfo(des)?
+ Com qual antecedéncia vocé
soube que haveria redugéo de

pessoal?

3. O Desligamento

Descrever e analisar os
momentos das demissdes e
0s critérios para as escolhas

dos demitidos.

CALDAS, 1999;
CALDAS, 2000,
FREITAS. 2006; FREITAS, 2009,
PLIOPAS E TONELLI, 2017.

+ Como foi 0 momento do
desligamento? O que foi dito?
* Quais seus sentimentos no
momento da comunicacio da
demissio?

» Vocé sabia quais eram os
critérios para escolher os
demitidos?

Como foi presenciar e/ou saber

da a demisséo de colegas?

4. Depois das Demissoes

Analisar os periodos que

sucederam as demissdes para

os demitidos — fora da IES —¢

para os demissores e
remanescentes — dentro da

IES.

ALVES E CARVALHO JUNIOR,

2015;

CALDAS, 2000; DEJOURS (1992);

SENNET. 2009.

+ Como foram os dias que
sucederam a(s) demissio(des)?
* Como estavalesta o
relacionamento com sua familia

depois da demissfo?

+ O que as demissdes mudaram na

sua rotina/ambiente de trabalho?

5. Processo de Comunicacio:
avaliacio dos docentes demitidos,
demissores e remanescentes

Avaliar a comunicacio das
instituicdes de uma forma
geral, e também em
tempos de reducdo de

quadro.

PLIOPASE TONELLL 2017;
SILVA E BLADISSERA, 2016
TORQUATO, 1991.

+ A instituicdo deixa(va) clara a
situagdo econdmica?
= Como era/é a comunicagio da

institnicio?
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3.5 Limitacdes Metodoldgicas

Quando idealizada a pesquisa, foi contatado inicialmente o Sinpro/RS, para verificar a
possibilidade de acesso a informagdes referentes as demissfes que vém acometendo o ensino
superior privado na Regido Metropolitana de Porto Alegre/RS. Com a negativa do sindicato,
justificando que seus dados eram utilizados somente para pesquisas proprias, optou-se entdo
pela coleta de dados por meio da técnica de bola de neve. Por esse motivo, 0 acesso aos
respondentes da pesquisa ficou limitado, inicialmente, a docentes da rede de contatos da
pesquisadora.

Assim, foram contatados um total de 29 docentes, entre demitidos, demissores e
remanescentes. Porém, apenas nove sujeitos participaram da pesquisa. Dos 20 docentes
contatados que ndo concederam entrevista, cinco sequer responderam a mensagem enviada pela
pesquisadora via WhatsApp — ferramenta escolhida por ser de rapida comunicacdo, e tambem
por ser possivel enviar a carta de apresentacdo da pesquisa — Apéndice A. Dos outros 14
docentes que a pesquisadora enviou mensagem, 0S Motivos para ndo participar da pesquisa
foram os mais diversos, e sdo listados abaixo:

e Um demissor, que foi demitido em outubro de 2017 pela IES em que lecionava
e exercia cargo de gestdo, possui acordo de sigilo coma instituicdo até dezembro
de 2019, o qual o proibe de falar sobre as demissdes realizadas. Foi sugerido por
ele realizar pesquisa com documento online, sem identificacdo, com questoes
objetivas. Porém, considerou-se que a ferramenta ndo possui a reflexibilidade
que esta pesquisa necessita para conhecer a percepcdo dos entrevistados quanto
a0 processo de demissdo em massa.

e Uma docente demitida em 2016 havia aceitado participar, porém, apos conversa
com sua terapeuta, relatou que foi aconselhada a ndo conceder entrevista sobre
0 assunto, porque ainda € um tema que abala seu psicologico. Ela relata ter
sofrido agressdo fisica — ndo cita por quem —e foi orientada pela instituicdo a
ndo realizar denuncia, com risco de ser desligada caso a fizesse. Mesmo
seguindo a orientacdo da universidade, ela foi demitida em seguida.

e Uma docente demitida relatou que ndo conseguiria participar da pesquisa porque
estava com problemas familiares.

e Uma docente demitida respondeu a mensagem enviada pela pesquisadora,

questionando qual tipo de instrumento seria utilizado. Depois que foi respondida
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a pergunta, ndo respondeu mais.

e Um docente remanescente respondeu a pesquisadora, mas relatou estar sem
tempo para participar da pesquisa.

e Uma docente demitida respondeu algumas mensagens enviadas, com alguns
questionamentos sobre a pesquisa. Ao ser perguntado se ela gostaria de conceder
entrevista, ndo respondeu mais.

e Uma docente demitida respondeu a mensagem da pesquisadora, apenas dizendo
que ndo tinha interesse em participar.

e Outros seis docentes foram contatados, entre demitidos, demissores e
remanescentes, e relataram estarem dispostos a participar da pesquisa, mas as
agendas nunca conciliavam com a da pesquisadora, e em certos momentos nao
responderam mais quando questionados sobre datas e horarios que teriam
disponiveis.

Ademais, por se tratar de uma pesquisa qualitativa e de natureza exploratdria, 0s
resultados da pesquisa ndo podem ser generalizados estatisticamente. Contudo, os achados do

estudo podem trazer evidéncias possiveis de serem generalizadas analiticamente.
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3ANALISE DOSRESULTADOS

Para melhor compreensdo e organizacdo dos resultados, as analises das entrevistas
foram agrupadas em cinco categorias. Sdo elas: 4.1 Significacdo do Trabalho para o Docente,
onde sdo abordados os significados que a docéncia possui para os entrevistados, e também como
é ou era a relacdo de cada docente com a IES; 4.2 Momentos que antecederam as DemissGes,
secdo em que os acontecimentos, o clima e 0s comentarios que circundavam as instituicdes; 4.3
O Desligamento, etapa em que 0s momentos das demissfes e 0s critérios para as escolhas dos
demitidos s&o relatados e analisados; 4.4 Depois das Demissdes, secdo em que sdo analisados
0s periodos que sucederam as demissbes; 4.5 O Processo de Comunicacdo, em que 0S
entrevistados avaliam acomunicacdo das instituicdes de uma forma geral, e também em tempos
de reducéo de quadro. Todas as andlises aconteceram sob a Otica dos demitidos, dos demissores

e dos remanescentes das institui¢oes.

4.1 SIGNIFICACAO DO TRABALHO PARA O DOCENTE

O trabalho, como ja mencionado na secdo 2.2 sobre a significacdo do trabalho para os
trabalhadores, pode ter diferentes sentidos para cada individuo. Nas entrevistas coletadas para
esta pesquisa, 0s docentes relatam sentidos muito semelhantes quanto ao significado da
docéncia em suas vidas (4.1.1). Ja os sentimentos nutridos e as relaces estabelecidas com as

instituicOes variam entre os entrevistados (4.1.2).

3.1.3 O Significado da Docéncia

A docéncia €, para os entrevistados, uma questdo de realizacdo pessoal, de vocagéo.
Alguns dos entrevistados ndo possuem apenas a docéncia como fonte de renda, mas ainda assim
ndo abrem mao de estarem em sala de aula compartilhando seus conhecimentos com os alunos,
e absorvendo experiéncias e vivéncias dos graduandos que, muitas Vvezes, ndo seriam
experimentadas pelos professores.

Dos docentes participantes da pesquisa que foram demitidos, apenas o Entrevistado 1
ndo conseguiu recolocacdo no mercado, sendo gque todos os demais ja possuem outro emprego.
Desses, a Entrevistada 2 continua na area da educagdo, mas agora ndo mais como docente, e
sim como gestora em uma instituicdo de ensino basico. Alem dela, a Entrevistada 8 trabalha
hoje emuma empresa privada, que ndo é da &rea da educagdo, mas continua lecionando algumas
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horas de aula em outra IES.

Mesmo percebendo o quanto a docéncia € importante para todos os entrevistados, a
Entrevistada 3 diz que, logo ap6s sua demissdao, considerou a possibilidade de mudar de area,
porque ndo gostaria de mudar de cidade para continuar na docéncia, e baixar o nivel salarial
ndo era uma opcao para ela. Entdo, ao ser questionada sobre o fato de ter cogitado trabalhar em
outra area caso ndo conseguisse recolocacdo como docente, a Entrevistada 3 desabafou: “pra tu
Ver como isso é grave pra mim, porque assim, no fundo eundo me imagino fazendo outra coisa.
Era um momento de desespero. Porgue eu jamais ia querer trabalhar com isso, e se eu quisesse,
eu ja teria feito concurso”.

Aqui cabe a colocacdo de Caldas (1999) de que quando os individuos constroem o que
sdo por meio do que fazem, o encerramento de um ciclo muitas vezes pode trazer a tona
sentimentos de dissolugdo ou de mutilacdo de elementos que sdo essenciais ao eu dessas
pessoas. Quando se ouve relatos como o da Entrevistada 3, fica nitido que a docéncia possui
um significado que ndo estd baseado apenas no status proporcionado pela profissdo, mas que
faz parte do ser dela. E nessa profissio que ela consegue conceder ajuda e conselhos aos
discentes que acompanha, além de ter o carinho de colegas e alunos. Em uma parte de sua fala,
ela chega a falar sobre o instinto de fazer um papel que vai além do de professora:

N4o € questdo de ser mde, ou pai, apesar de que instintivamente eu acabo fazendo um
pouco isso,se algumaluno meu ta com algum problema, ou alguma coisa, eles acabam
seabrindo. E eu ajudo como eu posso, eu mantenho uma distancia saudavel, mas... eu
fico muito feliz de ndo ter sido necessario eu abrir mao. Porque no fundo eu ndo queria
abrir mdo, s6 que eu tavamuito preocupada.

O Entrevistado 1 diz que, quando comecou a dar aulas, teve um pouco de dificuldade,
até conseguir se adaptar, porque ele vinha de uma area profissional muito diferente. Mas,

quando

Passou esse periodo de adaptagdo, de uma disciplina, de um tema, ou das pessoas, a
coisa fica tdo natural, tdo natural, que praticamente tu sente que aquilo te incorpora, e
tu pensa assim: meu deus, eu nasci pra ser isso. Eu adoro fazer isso, eu gosto disso.
Entdo a docénciapra mim é uma coisa muito prazerosa.

Fica evidente nesse trecho da fala do Entrevistado 1 que o que ele se tornou, esteve
diretamente relacionado com o que ele fazia: a docéncia. Mesmo tendo sido dificil, num
primeiro momento realizar atividades com as quais ndo estava acostumado, a atividade o
incorporou ao ponto de ele afirmar que “nasceu para isso”. E essa incorporacao ja foi exposta
por Enriquez (2000), quando ele diz que, quando trabalha, o individuo se apropria da atividade,
de forma a projetar seus sonhos e desejos sobre ela. Além disso, de acordo com Dejours (1992,

p. 46), “mais dificil que a manutengdo da propria performance produtiva, € a fase de treino que
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aprecede”. Ou seja, sempre que uma nova atividade for introduzida na rotina de um trabalhador,
o0 periodo de adaptacdo a essa nova tarefa sera dificil, sendo exatamente o que o Entrevistado 1
relatou em sua fala.

Mesmo a docéncia sendo vista como algo vocacional para grande parte dos
entrevistados, essa vocacdo pode ter sido encontrada ja no exercicio da funcdo, e ndo anterior a
isso. Esse encontro da vocacdo pode ser uma forma de trazer sentido ao trabalho que, até entdo,
esta sendo de sofrimento. Como elaborado por Caeiro, Neto e Guimardes (2017), o trabalhador
tende a criar sentido para suas atividades laborais a fim de diminuir o sofrimento ocasionado
por elas, como se fosse uma forma de defesa criada pela classe trabalhadora a fim de tornar
seus dias melhores.

A Entrevistada 3 diz que, na docéncia, “tem momentos que tu tens umas coisas mais
burocréticas, mas o contato com as pessoas, 0 contato com o aluno é muito rico (...) a
experiéncia da docéncia ela é uma coisa especial”. Quando se referem ao sentido que ser
professor tem em suas vidas, € possivel notar no tom de voz, no olhar, que é algo que
proporciona uma realizacdo muito grande para os entrevistados. Como aparece na fala da
Entrevistada 4, quando diz que:

eu tenho uma questdo de realizacdo pessoal muito forte, eu sou professora ndo pelo
dinheiro, porque eu ganho mais dinheiro (na outra atividade), do que pela
universidade, mas eu gosto bastante de ser professora. A docéncia pra mim é a fonte
da juventude, pra mim a docéncia é a realizacdo pessoal, atualizacdo constante, ela é
prazer, tesdo, rejuvenescimento, um vicio.

Mesmo sendo visivel a satisfacdo em exercer a docéncia, hoje a Entrevistada 4 ndo
possui mais a docéncia como sua principal fonte de renda, porque teve reducdo de carga horaria
e consequentemente, reducdo de salario. Ela conta que alguns de seus colegas, ao serem
demitidos, se disseram felizes porque estavam cansados, e ela ficou “furiosa com isso, porque
quando eu for despedida eu vou ficar muito triste, agora eu ando trabalhando pra ndo ficar tdo
triste assim, mas eu vou ficar triste porque eu gosto, eu vou sentir muita falta do convivio com
o alunado”.

Para compreender essa dicotomia, é verificado que em estudo realizado por Caldas
(1999), ao serem analisados o0s significados psicolégicos da perda do emprego, foi constatado
pelo autor que o trabalho possui, para diferentes individuos, também diferentes significados,
pois “enquanto em alguns individuos o emprego ¢ uma dimensdo central de suas vidas, em
outros simplesmente ndo o €’ (p. 5). Além disso, o sentimento de felicidade pode estar
relacionado com o sentido social que a demissdo que possui, sendo atribuido, algumas vezes, a

um sentido de transicdo de uma etapa da vida a outra (CALDAS, 1999).
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A caracteristica de extrema identificacdo com a docéncia, como para a Entrevistada 4,
também aparece em pesquisa realizada com docentes por Junqueira e Franz (2012, p. 67), com
o intuito de entender o sentido que a docéncia tem para aqueles que a exercem. Como resultado,
perceberam que os “oS respondentes sentem-se realizados por participarem do processo de
crescimento dos estudantes”. Além disso, outros resultados encontrados ¢ de que para o trabalho
fazer sentido para os docentes, ele precisa ter interacdo social e relevancia social também.

Quanto as questdes burocraticas citadas pela Entrevistada 3, sdo atividades que ndo
permitem tanto o uso da criatividade e que ndo refletem a realidade, elementos que sé&o
rotineiros em sala de aula e importantes para a criagdo do sentido do trabalho para o0s
professores. A essas atividades os docentes acabam por identificar como ndo possuindo sentido,
ja que limitam suas capacidades de criacdo e de aprendizado, considerando que atividades
burocraticas devem seguir uma padronizacdo de tarefas (JUNQUEIRA & FRANZ, 2012, p.
69).

A Entrevistada 8, demitida das instituicbes C e D, refere-se a docéncia como se sentindo
‘“vocacionada, eu gosto muito de ser professora, € uma coisa com a qual eu me identifico muito”.

A questdo da vocagdo também aparece na fala do Entrevistado 5, ao dizer que

Eu adoro, tanto é que esse tempo todo, eu acho mais vocacdo,do que qualquer outra
coisal...] eu gosto demais da sala de aula, tanto é que as vezes o pessoal fica surpreso,
tu trabalha de manha, trabalha a tarde e a noite, minha maior carga horéria, eu ia pra
sala de aula, eu ia com pique, porque eu gostava, um dia ou outro tu estava mais
cansado, mas quando chegava na sala de aula, eu, particularmente, gostava e gosto
muito, é prazeroso.

O Entrevistado 5 ainda diz que apenas ndo investiu mais na docéncia, fazendo
doutorado, por exemplo, porque ja identificou ha anos que essa titulagdo ndo garantia
estabilidade aos colegas. Além de que teria que se dedicar durante quatro anos, abdicar da outra
atividade profissional que exerce, o que ndo era viavel a época. Entdo por essas questdes, e
também porque a diferenca salarial ndo era muito relevante entre os profissionais com mestrado
e os com doutorado, ele acreditou que ndo valeria a pena porque “a diferenca (salarial) ndo é
tdo grande assim, com relagdo ao sacrificio que eu teria que ter”.

Resultados semelhantes ao encontrados nesta pesquisa foram listados por Novo (et al.,
2010, p. 9), quando expdem que “pode-se evidenciar nas falas que o significado atribuido ao
trabalho vai muito além do mero retorno financeiro”, sendo elencados sentimentos de auto
realizacdo, insercdo e reconhecimento social, além do status e prestigio que a docéncia
proporciona e, também, por se tratar de uma profissdo em que as pessoas se sentem (teis.

Para os entrevistados desta pesquisa, a docéncia possui um significado muito préximo
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ao sentimento de carinho, de realizacdo pessoal e profissional. E esses sentimentos estdo
diretamente relacionados com o contato direto com os alunos, forma pela qual € relatada a
possibilidade de atualizacdo constante, por meio de experiéncias trocadas com os graduandos e
também de forma pessoal, em que buscam atualizacdo profissional para levarem esses
conteldos a sala de aula. Apenas um dos entrevistados demonstrou que se afeicoou a docéncia
com o tempo, ndo sendo algo visto anteriormente como vocacional, todos os demais relatam a

profissdo do docente como tendo vocacéo para exercer a atividade.

3.1.4 A Relacdo com a Instituicdo e com 0s gestores

Osrelatos sobre as relagcbes que os docentes mantinham ou mantém com as instituicdes,
bem como o sentimento que nutrem por elas, sdo bastante diversificados, mas possuem
congruéncia em alguns momentos. Com a Entrevistada 7, que é remanescente e demissora na
IES em que atua, a pesquisadora percebeu que esse sentimento é notdrio em sua fala, e em

alguns momentos ela mostra-se com uma ligagdo muito forte com a Instituicdo C:

Minha vida é aquela instituicdo, eu respiro aquela institui¢do, eu sou desde pequena
da instituicdo, eu estudeinainstituicdo, desde as escolas até o mestrado. Eu tenho um
carinho aqui (outra instituicéo), tenho, mas 14 é a minha vida. Eu néo sei se acontece
comigo (a demissdo), eu ndo sei o que eu fago.

Esse lugar familiar que as organizacdes ocupam na vida dos trabalhadores ja foi
evidenciado por Caldas (1999) e por Machado, Morais e Hernandes (2004), porque € a partir
das relacdes estabelecidas no ambiente de trabalho que muitas das relagbes sociais dos
individuos séo tidas. No caso da Entrevistada 7, ficou evidente que a Instituicdo C € um local
de grande referéncia de carinho e afetividade, percebido inclusive pelo tom de voz utilizado
para relatar o trecho acima.

De acordo com estudo realizado por Bianchini (2017), as empresas utilizam de meios
para ter uma aproximacdo com os trabalhadores, possibilitando 0 engajamento e o
envolvimento do individuo com a organizacdo. Pois dessa forma, € possibilitado que o0s
trabalhadores continuem produzindo, mesmo que estejam trabalhando em situagdes
degradantes ou estressantes. Assim, mesmo vivenciando momentos de inseguranca na
universidade e na prépria profissdo, e de ter demitido colegas muito proximos (vide secdo
4.3.2), o sentimento da Entrevistada 7 em relacdo a Instituicdo C ndo se alterou, permitindo que
suas atividades ndo fossem afetadas pelas demissdes que realizou.

Para a Entrevistada 3, demitida, a Instituicdo A também aparece sendo relatada com
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carinho, e ela afirma que “a instituicdo me atraiu muito, inclusive, pela filosofia (...), séo valores
que eu me identifico, é uma instituicdo que ela tem um reconhecimento, um valor, eu sempre
vi com muito bons olhos essa instituicdo”. O Entrevistado 1, também demitido da Instituicdo
A, possui grande carinho pela universidade, o que é percebido e externalizado em sua fala:

Mas arelacéo, via de regra, era maravilhosa. Eu tinha um carinho, e tenho um carinho,
muito grande pela instituicdo, pela Instituicdo A, eu ndo tenho 6dio dela, nédo tenho...
e quando eu digo ela, é a instituicdo, € o nome... eu tenho muito carinho, muito respeito
e admiragdo por ter trabalhado Ia.

Porém, quando se fala em pessoas, o discurso de alguns entrevistados muda. Como o
Entrevistado 1, que demonstrou grande carinho pela Instituicdo A em sua fala, mas “com
relacdo as pessoas, principalmente ali na fase final... a Instituicio A t4& muito perdida, a
Instituicdo A se perdeu muito nos Ultimos anos, em relacdo a esse histdria de entrar muito ensino
a distancia, entrar muitas instituicdes mais com foco comercial, né”. Ele destaca que a relagdo
com os colegas era boa, mas que na docéncia “sempre tem as vaidades ne, é muito complicado,
muito, muito complicado lidar com professores. Professor tem uma vaidade que € muito, €
dificil mesmo de lidar, ndo é facil, tu tem que saber as vezes ter paciéncia”.

Em estudo realizado com docentes, por Costa e Melo (2011, p. 13), foi verificado que
h& um conjunto de vaidades que permeiam as relagdes de trabalho nas universidades, ja que “o
corpo docente € a instdncia onde se obtém sucesso, prestigio e reconhecimento e, por isso,
mesmo inconscientemente 0s profissionais se sujeitam as imposi¢fes informais de seus pares”.
Os autores relacionam essa vaidade com uma disputa por poder, “notadamente pela influéncia
sobre os alunos e pelas articulagdes com os diversos grupos de interesse institucionais”.

Para Dejours (1992, p. 75), entende-se por relacbes de trabalho “todos os lagos humanos
criados pela organizacdo do trabalho: relagbes com a hierarquia, com as chefias, com a
supervisdo, com os outros trabalhadores —e que sdo as vezes desagradaveis, até insuportaveis”.
Para o autor, trata-se de uma tatica de lideranca utilizar de meios que possam ‘“‘envenenar as
relacbes entre os empregados, criar suspeitas, rivalidades e perversidade de uns para com 0S
outros” (DEJOURS, 1992, p. 76). Dessa forma, as liderancas conseguem supervisionar as
atividades dos docentes, mesmo ndo acompanhando de perto o dia a dia desses profissionais.
Pois com a rivalidade instituida, fica mais vidvel da gestdo controlar as demandas, porque ela
sabe que todas as acdes executadas chegardo, de alguma forma, até ela.

E isso é reforcado pela Entrevistada 4, que conta que na Instituicdo B o clima entre os
colegas, atualmente, ndo é muito amistoso. Como aconteceram muitas demissdes na referida
universidade, hd muita rivalidade entre os docentes com mais tempo de casa e aqueles que estao

sendo contratados recentemente. Ela diz que a comunicagdo entre os professores mais antigos
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e 0s mais novos ndo existe e, quando acontece, ndo é agradavel. Percebe-se de fato uma espécie
de conflito entre esses dois grupos: um que sabe que a qualquer momento pode ser desligado,
e 0 outro que quer se mostrar para a instituicdo, a fim de permanecer.

Alem da relagdo com os colegas ter se modificado, a Entrevistada 4 afirma que seu

vinculo afetivo com a Instituicdo B se

modificou drasticamente. [...] E que haviauma receptividade maior das coordenacdes,
as coordenagdes te ouviam mais, entdo havia comunicagcdo com a coordenacao, hoje
ndo h& mais comunicacdo com as coordenagdes e eu acho que uma das questdes que
leva a ndo ter comunicagdo com as coordenacdes, é porque ha um certo medo

Esse medo é associado a algo que pode estar sendo criado propositalmente pela
instituicdo, a fim de que ndo seja mais gerado um sentimento de pertencimento, ou entdo que é
de fato um despreparo, “demonstra inaptidoes, medos, insegurangas, por parte dos novos
gestores” (ENTREVISTADA 4).

Com essas situacbes € percebido que, de fato, o que Dejours (1992) diz em relagdo a
criacdo de intrigas entre os funcionarios esta muito presente na rotina atual de trabalho dos
docentes, que acabam vivendo em um ambiente onde a concorréncia e o desejo de permanecer
empregado faz com que relacGes de amizades n&do sejam estabelecidas entre os colegas. Existe
muita disputa de territorio que faz com que os docentes se tornem leais aos seus proprios
interesses, sendo indiferentes aqueles com quem convivem quase que diariamente.

Complementar a isso, Caldas (2000, p. 99) afirma que como as demissdes em massa
acabam resultando em ‘“uma perda significativa de liderangas e interagdes pessoais que se
desenvolveram com o tempo, 0 que reduz ou praticamente elimina o trabalho em equipe”. O
autor ainda destaca que, por esses motivos, a identificagdo pessoal com a instituicdo também
acaba sendo modificada, onde aquele sentimento de pertencimento, de familia, acaba ficando
fragilizado ou até mesmo deixa de existir.

Dessa forma, o contrato psicoldgico estabelecido até entdo também se modifica, porque
agora o sentimento deixa de ser de lealdade, e passa a ser de inseguranca, de medo (WETZEL,
2001). O Entrevistado 5 diz que “hoje, lamentavelmente, eles fizeram com que eu tornasse esse
vinculo muito mais profissional e menos afetivo. Mas quando eu entrei na instituicdo era um
vinculo profissional, evidente, mas tu olhava de uma outra forma. A questdo do gostar, do
prazer, que tem que estar presente na relagdo, era muito mais evidente”.

A Entrevistada 9 também relata que sua relacdo com a Instituicdo D sofreu
modificagdes. Ela diz acreditar que

essa politica de reducdo aqui, enxuga ali, sabe que meio que me tirou um pouco do,
daquela garra que tu tinha, do tesdo, de vestir a camiseta, aquela coisa, sair a defender
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e tal. Eu gosto muito de l4, muito mesmo, tem toda a estrutura, todo o suporte, mas a
gente se sente...tipo assim, daquia pouco sou eu, eu vou ser a préxima.

Além da diminuicdo ou ainda perda do sentido de familiaridade que os remanescentes
vivenciam quando passam como sobreviventes a momentos de enxugamento de pessoal, 0
préprio trabalho em equipe acaba sendo afetado, como ja exposto pelos entrevistados, que
passaram a conviver em um ambiente hostil e de rivalidade entre os colegas de trabalho.

Em relacdo a chefia, a Entrevistada 2 avalia que “eram boas, sempre tive bom
relacionamento, com excec¢éo, ldgico, do ultimo ano, que a nova gestdo... a impressao que me
da é que eles davam como terra arrasada, assim: todo mundo que td aqui, ninguém €
profissional, ninguém ¢ competente”. E, sendo da mesma Instituicdo, o Entrevistado 1 possui a
mesma andlise: antes, a relacdo com as chefias diretas eram muito boas, o que destoava do
utimo ano em que esteve como docente la, que foi quando ocorreu uma mudanca na direcao
da faculdade. A partir de entdo, o Entrevistado 1 diz que “ai foi mais ou menos assim, uma
marcacao cerrada: eu gosto de ti, ndo gosto de ti [...] foram dois anos assim, muito, muito
complicados, muito estressantes, onde todo mundo sabia que ndo era um ambiente saudavel de
se trabalhar. N&o foram 2 anos, mentira, foi um ano e pouquinho, dois, trés meses”.

Foi referindo-se a esse mesmo diretor, que a Entrevistada 3 relata grande despreparo no
momento de sua demissdo, fato que serd narrado na secdo 4.3.1., que traz os relatos dos
momentos das demissdes dos entrevistados demitidos. Mas, quando questionada sobre arelacao
com sua chefia direta, a Entrevistada 3 responde que “era tranquila demais. Nunca tive nenhuma
sinalizacdo de que as coisas ndo estivessem indo bem, e eu sempre solicitava e ndo tinha. Pelo
contrario, ouvia até elogios”.

Enquanto durou o periodo de gestdo do diretor citado, o Entrevistado 1 avalia que
inclusive a relagdo com os colegas se modificou, porque “ninguém confiava em ninguém.

Piorou muito, muito mesmo. A ponto da gente ndo saber com quem falar”. E continua:

Era um clima de inseguranca total, um clima de: o que é isso? O que esse cara t&
fazendo? Pra ser bem sincero contigo, ele tinha um olhar muito estranho, é que seeu
avangarum pouquinho mais eu posso estarafirmando uma coisa muito grave. Mas ele
tinhaum olhar muito estranho, quase, quase...de uma pessoando normal, vamos dizer
assim. [...] Era a expressao facial dele, era uma expressdo facial muito complicada,
quase que inquisidora. Vamos deixar por ai. Porque a vontade que eu tenho é de falar
um monte de coisas, mas eu ndo vou falar, gravando néo, eu ndo posso falar.

O Entrevistado 1 afirma que “ali no final de outubro, veio uma fofoquinha: o diretor vai
ser demitido. Rolou um monte de mensagem de whatssapp: vem ca, é verdade que o cara vai

ser demitido? E eu fiquei muito quieto porque eu ndo queria me expor, eu morria de medo”.
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Conta ainda que “entdo, aquele final de semestre, com a demisséo dele, havia uma euforia, que
logo depois foi baixada radicalmente essa euforia com a lista dos professores que foram para
as reunioes”.

Também sobre as relacdes estabelecidas com os gestores, a Entrevistada 4 afirma que
“na época das demissdes, os gestores que demitiam eram mais transparentes do que os gestores
gue estdo atualmente. O meu atual gestor me olha e me diz que eu ndo vou ser demitida, eu ndo
acredito no que ele fala”.

A Entrevistada 2 diz que o clima na instituicdo, de inseguranca, ja vinha fazendo parte
de alguns semestres na Instituicdo A, mas que mesmo assim, ela...

passava 0 semestre inteiro tentando desenvolver um bom trabalho, participar das
atividades, pra que tu talvez ndo estivesse napréxima lista. Entdo a pressdo, sabe,era
muito grande. Tu tava sempre preocupada e ndo sabendo se vai continuar ou néo,
principalmente dependendo do gestor que assume. Porque 0s parametros ndao eram
claros, né, de desempenho, por exemplo: o que é um bom professor, o que eles
analisam pra avaliar um professor, se eles tinham algum tipo de avaliagdo praescolher
o professorpra mandar embora ou néo.

Atualmente trabalhando na &rea da educacdo, mas em cargo de gestdo e ndo mais na
docéncia, a Entrevistada 2, mesmo dizendo no inicio da entrevista que “gostava muito de dar
aula, porque mantém amente jovem, conviver com os jovens € muito bom”, ao ser questionada
se gostaria de voltar para a sala de aula, diz que “no momento, eu ndo tenho interesse. SO de
pensar em voltar pra aquele ambiente de universidade, eu vou te dizer assim que nao quero”.

Grande parte dos entrevistados lembra das instituicbes com carinho, h& ternura em suas
falas quando descrevem seus vinculos com as IES das quais fazem ou faziam parte,
especialmente das instituicbes A e D. Com a instituicdo C ndo h& unanimidade nas respostas,
ja que a Entrevistada 7 é a Unica que fala da universidade com muito carinho, demonstrando
quase gque uma devocao a ela. Com a Instituicdo B ha visivel mudanca na relacdo estabelecida
com a universidade, com os entrevistados demonstrando uma relacdo estritamente profissional
atualmente. Porém, todos relatam que a relacdo com as chefias ndo era agradavel no momento
das demissdes, em virtude de mudancas de gestdo que acontecem seguidamente nas
universidades. Aos remanescentes, essa também € a percepcdo apontada, de que ndo existe mais
confilanca e proximidade com os atuais lideres.

E interessante ao ser observado que para os entrevistados da Instituicdo A, existe uma
nitida separacdo entre a relacdo estabelecida com a universidade, enquanto Instituicdo, e com
0s gestores e colegas. Toda a magoa sentida pelos demitidos ndo é direcionada a instituicao,

mas sim as pessoas que formam a universidade, como se houvesse uma dissociacdo entre
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instituicdo e individuos que constituem aquele ambiente. A imagem da referida IES ficou

imaculada na lembranca dos docentes desligados.

3.2 MOMENTOS QUE ANTECEDERAM AS DEMISSOES: the dead list

As vivéncias dos momentos que antecederam as demissbes foram bastante similares
para demitidos, demissores e remanescentes, com a presenga unanime das chamadas “listas”,
que eram boatos sobre 0s nomes dos docentes que estariam em uma suposta lista de demitidos.

A essa lista uma das entrevistadas deu o nome de the dead list — a lista da morte.

4.2.1. Percepcdes dos demitidos

Sobre como estava o clima na Instituicdo A nos dias e nas semanas anteriores aos
desligamentos acontecerem, a Entrevistada 2 conta que

0 ambiente era péssimo, era hostil, a gente tava sempre pensando quemsera que vai
ser demitido, o que a gente vai fazer. N&o tinha uma diretriz, ninguém passava
trabalho, a gente ia la conversare pedia qual era a orientacéo e eles ndo tinham. O que
nds vamos fazer de projeto, o que eu vou fazer? Eles ndo passavam nada, ele ndo dizia
nada.

Quando retornou de férias, a Entrevistada 2 perguntou ao seu gestor qual projeto dar
andamento, o que seria feito naquele semestre, e ndo teve nenhuma resposta concreta desse
gestor, apenas que era para seguir com o que estava fazendo, e que ela pensou “mas eu ndo
estou fazendo nada”. E completa: “eles nunca contaram na verdade comigo, eu fiquei 6 meses
ali fazendo de conta, praticamente”. Ela conta que, logo em seguida do seu retorno das férias,
conversou com uma amiga e que “cla me disse: ndo, ele ndo vai te passar nada porque nos
estamos... ela inclusive também tava na lista. NoOs estavamos na lista pra ser demitidas”. E a
essa lista, ela refere-se como “dead list”™.

As listas foram um aspecto lembrado por todos os entrevistados: demitidos, demissores
e remanescentes. A Entrevistada 3 relata que “questdo de semanas ou poucos meses antes ja se
ouvia 0 burburinho na instituicdo de reducdo, de corte de pessoal, ligado também mais a corte
de pessoas no pds-graduag¢do”. Traz ainda que toda essa situacdo foi criando uma tensdo, mas
como nunca havia recebido um feedback negativo, acreditava que ndo pudesse acontecer
consigo, “entdo eu fiquei, digamos, algumas semanas com uma certa inseguranga, mas nao
achando que aquilo pudesse acontecer”. Essa mesma entrevistada também destaca que o clima

na Instituicdo A era tenso, que havia entre os colegas comentarios sobre as possiveis demissdes
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e gue, inclusive, j& estavam acontecendo em outras areas da universidade. Mesmo assim,
continuava executando seu trabalho da melhor forma, mesmo que o clima ndo estivesse bom.

De acordo com Baldissera (2014), varios sdo os fatores que sdo fontes de prazer para 0s
trabalhadores, como o reconhecimento por meio de elogios, avaliagdes positivas de liderancas
e de colegas, as possibilidades de ascensdo nas organizagOes, entre outros. O autor ainda destaca
gue esses prazeres ndo sdo permanentes, mas transitorios. E, quando deixam de estar presentes
nas rotinas laborais dos trabalhadores, o prazer acaba por se transformar em sofrimento. Quando
o docente deixa de receber feedbacks, independentemente de serem positivos ou negativos, ou
ainda quando percebe que ndo esta sendo incluso nos planos da instituicdo, o sofrimento passa
a ser inevitavel.

As falas da Entrevistada 2 deixam muito evidentes esse aspecto citado, pois em Vvarios
momentos ela transparece uma magoa da instituicdo e de sua chefia. O fato das contribui¢des
que seu trabalho terem sido ignoradas e dispensadas pelo seu gestor, acabou por transformar
em sofrimento seus Ultimos meses na universidade.

Aqui se faz necessario lembrar que muitas vezes, uma das formas que o demissor tem
de diminuir seu sofrimento frentes as mudancas que irdo inevitavelmente acontecer, é de buscar
o0 afastamento dos demitidos. De acordo com estudo realizado por Pliopas e Tonelli (2017b, p.
12), para que os demissores possam “lidar com essas emocOes e demitir as pessoas, 0S
entrevistados despersonalizaram os funcionarios, referindo-se a estes como pecas que seriam
ajustadas ou metas de reducdo de custos que precisavam ser atingidas”. Assim, ¢é plausivel
inferir que o afastamento que o demissor teve com a Entrevistada 2, expresso na forma de ndo
atribuir novas tarefas a ela, pode ter sido ocasionado por essa necessidade de diminuir seu
sofrimento.

O Entrevistado 1 diz que “na Instituicdo A, a gente sabia 1, 3, 4, 5 dias antes que iriam
ter demissGes. A gente sabia que iam acontecer as coisas. A Instituicdo A é um ambiente onde
tem muita fofoca”. A Entrevistada 2 relata que os comentarios sobre demissdes acontecem

sempre e a cada final de semestre, quem ta na lista, quem vai ser demitido. Ai a cada
dia um era desligado, e a gente recebia ligagcdes, mensagens de colegas: tu viu quem
foi demitido? Tu viu que fulano saiu? Entdo assim, tu tava sempre na angustia de
receber uma ligagdo da tua escola ou do gestor pra marcar uma reunido. Dai tu sabia
que a noticia provavelmente era ruim.

Com apresenca dessas listas em todas as instituicdes as quais 0s entrevistados fazem ou
faziam parte, se percebe que os boatos — forma de comunicagdo informal que existe para suprir
a falta de uma comunicagdo formal nas organizacbes — sdo uma forma de os acontecimentos

das universidades chegarem ao conhecimento de seus funcionarios (TORQUATO, 1991;
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MACEDO, VIDAL, 2007). Como é uma maneira informal de os docentes terem acessos a
informacbes de relevancia das IES privadas, os rumores acabam por ndo trazer certezas aos
envolvidos, transformando o ambiente em insegurancas e medos.

E era essa também a realidade das instituicbes C e B, das quais a Entrevistada 8 foi
demitida em dezembro de 2017 ¢ janeiro de 2019, respectivamente. Ela conta que “nas duas
instituicbes foi parecido: tinha um clima, um ambiente assim, ja tinham acontecido outras
demissbes antes, a gente ouvia muito que a instituicdo tava perdendo aluno, que tava com
problema financeiro”. Ela ainda diz que na Instituigdo C, desde 2015, a cada troca de semestre
ficava um clima ruim na universidade, porque as demissdes ja aconteciam desde entdo. Ela
relembra que “0 clima muito tenso sempre ali na hora de troca de semestre, sempre o pessoal
muito preocupado. Com medo de ser 0 proximo, ficava um clima assim”.

O Entrevistado 1 conta que foi chamado para uma reunido com o novo diretor com uma

semana de antecedéncia e, durante esse periodo, conta que ficou muito angustiado, que

foi uma semana de angustia mesmo, porque eu pensei: p6, estdo me chamando pra
uma reunido pra eu ser demitido, é 6bvio que eu vou ser demitido. Entdo para mim,
esses momentos foram muito angustiantes né, porque tu ficas assim... tu ndo dorme
direito, tu fica pensando:pd, mas o que ta acontecendo? Por que eu fui o escolhido?
E ai quando eu soube que eram cinco pessoas, eu pensei: pd, eu vou serum desses
cinco?! Mas na realidade ndo é que eram os cinco, ja tinha sido um monte de gente
demitida antes.

Com excecdo da Entrevistada 8, todos os demais entrevistados demitidos tiveram
reunibes agendadas com antecedéncia com seus diretores, ficando um sentimento de
inseguranga ainda maior para esses nos dias que antecederam as demissdes. Para a Entrevistada
8, em ambas as instituicdes da qual foi desligada, o agendamento de reunido aconteceu no dia
anterior a demissdo, na Instituicdo B, e na Instituicdo C, ela recebeu uma ligacdo da secretaria
do diretor logo apds o encerramento da Ultima banca de trabalho de conclusdo de curso que ela

participava naquele ano. E foi nessa reunido que sua demissdo foi comunicada.

4.2.2 Percepcdes dos demissores e remanescentes

A Entrevistada 6 conta que existia rumores, entre 0s docentes da Instituicdo C, que
aconteceriam demissdes. Os préprios professores contataram o Sindicato dos Professores do
Ensino Privado, e “foi feita uma solicitagdo pro Sinpro, por parte dos professores, pra saber se
realmente isso iria acontecer e, se fosse acontecer, que fosse logo”. A preocupagdo era com o
periodo em que as demissdes aconteceriam, para que os demitidos tivessem tempo de se

recolocar no mercado. Com essa solicitacdo, o Sindicato, juntamente da Instituicdo C,
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decidiram fazer um comunicado informando que, de fato, as demissdes aconteceriam naquela
virada de ano. E com isso “a gente sabia, j4 tava todo mundo meio preparado que se recebesse
alguma ligagdo da mstituicdo ja estava presumindo que era a demissdo. Como de fato for”.

Ao ser questionada de onde surgiram esses boatos de possiveis demissbes, a
Entrevistada 6 responde que “a gente ouve de corredor né, quando tem noticia ruim, nos
corredores alguém que trabalha no setor que ouve, que sabe, que comenta com outro, que ligeiro
ja manda WhatsApp pro outro ¢ isso vai correndo”. Além disso, haviam rumores sendo
noticiados pela midia sobre esse possivel enxugamento de pessoal da Instituicdo C. E o clima
que estava na instituicdo durante esse periodo foi denominado como ‘“horrivel” pela
entrevistada, porque ‘€ como tu sair de casa e ndo saber mais se tu td ou ndo ta, se tu tem um
emprego ou ndo. Porque tu ndo tens certezas. E uma situagdo complicada porque como eu falei
j& anteriormente, ndo é sé o teu projeto profissional, é o teu projeto de vida™.

A Entrevistada 6 ainda conta que recebeu a lista com os nomes para serem demitidos
apenas 24 horas antes da execucdo. Que foi chamada para uma reunido, junto de outros
coordenadores, receberam um envelope com os nomes e foram orientados a ligar para os
docentes solictando o comparecimento na Instituicdo C no dia seguinte. Nessas horas que
antecederam as demissfes que ela teria que executar, ela relata que ficou bastante abalada, teve
insOnia, e teve que buscar forgcas para se preparar para 0 momento dos comunicados, para ndo
chorar junto daqueles que estavam sendo desligados.

Na instituicdo B, ndo era diferente, também existiam as listas e, dias antes das demissGes
“havia uma fofocalhada, de que havia uma lista correndo e eu tinha alguns amigos que sabiam
dos nomes que constavam nessa lista e alguns me ligavam e diziam -olha, ndo te preocupa que
o teu nome ndo estd na lista” (ENTREVISTADO 4). E a origem das listas, que surgiam em
torno de um més antes era “da radio corredor - tem uma lista, tu viu? Fofoca. Nunca veio de
nenhum superior”.

Na Instituicdo B, a Entrevistada 4 lembra que os comentarios das listas surgiram um
més antes das demissdes se efetivarem, mas que ela ndo estava acreditando que pudesse

acontecer, da forma como estava sendo dita. A Entrevistada 7 conta que, na Instituicdo C,

a gente sabia que ia acontecer, mas ndo assim tdo rapido e tantos de uma vez. A gente
sabia, mas ndo assim, de uma semana pra outra, e tantos,um nimero grande de
professores. Teve muitas demissdes antes de funcionarios administrativos, entéo ali a
gente viu, ndo, agora vai vir os professores. Ndo tinha como néo saber, sé ndo sabia
seera tu.

Como visto, a percepcdo dos demitidos e remanescentes em relagdo aos momentos que

antecederam as demissGes é congruente: existia um clima de inseguranga porque as demissdes
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eram sabidas. Na maioria das universidades citadas na pesquisa, a cada final de semestre surgem
0s boatos sobre as listas de demitidos, demonstrando que existe vazamento de informacdes
privilegiadas nas IES privadas, contribuindo ainda mais para a geracao de inseguranga e estresse

no ambiente de trabalho.

3.3 O DESLIGAMENTO

A forma com que os desligamentos foram comunicados e vividos, difere entre
demitidos, demissores e remanescentes. Mas existe algo que une a percepcdo dessas trés

categorias de entrevistados: o sofrimento.

4.3.1. Percepcdes dos demitidos

Todos os entrevistados demitidos relatam que foram chamados para uma reunido com o
diretor ou coordenador, sem ser informada a pauta da reunido. Alguns com uma semana de
antecedéncia, outros um dia antes. O Entrevistado 1 foi chamado para uma reunido com o
diretor da sua unidade, que havia assumido o cargo ha um més, aproximadamente:

E quando ele me deu o papel eu falei: sé um pouquinho,tu td me demitindo? Tu tem
certeza que tu ta fazendo isso? E ele assim: mas, cara... E comecei a listar todos os
predicados que eu tinha né, que eram bons, eram bem fortes. E ai eu disse: cadé o
motivo? Isso ai ta no face (facebook), tu pode buscar & que eu escrevi. Ele disse que
eram questdes complexas que tinhamsido decididas... pra decisdo da minha demissao.
Entdo eu olhei pra ele, quando ele falou aquilo eu quase ri na cara dele, porque ele
ndo sabiao que fazer, ele tava gaguejando né, porque eu acho que eu fui o segundo a
ser demitido, se ndo me engano.

E continuou: “e eu disse assim: olha cara, t6 decepcionado, uma vergonha esse tipo de
coisa. Tu ndo era pra estar aqui, me demitindo, porque tu ndo sabe me dizer o porqué eu fui
demitido”. O Entrevistado 1 ainda conta que, no momento do desligamento, argumentou Varias
coisas relacionadas ao seu desempenho, que sabia 0 quanto era bom e, no final, disse para o
diretor: “pra tu ter uma ideia como eu ndo te quero mal, eu quero te dar um abraco, e te desejar
boa sorte no teu trabalho. E ele ficou meio desconcertado com aquilo, e realmente eu dei um
abraco nele”. Avaliando, hoje, o Entrevistado 1 diz que aquele abrago ndo era necessario, mas
era a emocdo da demissdo falando naquele momento.

O fato da instituicdo realizar as demissdes com gestores que ndo ainda ndo possuiam
vinculo com os demitidos pode ser também uma estratégia de tornar o processo da demissao
menos sofrido para os demissores, que teriam que continuar trabalhando apds esses

comunicados. E a falta de argumentacdo, de querer que o momento da demissdo seja rapido,
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também é uma forma de protecéo aos sentimentos que uma demissdo pode acarretar (PLIOPAS
E TONELLI, 2017h).
A Entrevistada 2 relata que no momento do seu desligamento, estavam seus dois

diretores na sala, e que

até hoje eu ndo sei o porqué eu fui demitida. A desculpa utilizada foi que havia
diminuido muito o nimero de alunos, que eles precisavam diminuir o quadro, e que
entdo eu estavasendo desligada. Agora, qual foi o critério que eles utilizaram, praeu
ser desligada, se era um critério politico, académico, se eu tive mau desempenho,
entdo eu tavacoma ficha nimero 1; em nenhummomento eu recebi nenhum feedback
da gestdo, nem positivo e nem negativo.

O sentimento de incompreensdo em relagdo aos fatores que levaram a escolha para
demissdo é apresentado também em estudo feito por Sarsur e Cruz (2001), tendo sido apontado
como um dos principais efeitos da demissdo nos demitidos, juntamente do sentimento de
ressentimento com a instituicdo.

A Entrevistada 2 ainda conta que “Quando eu fui desligada eu senti um alivio. Porque
assim, a gente chora, mas a gente chora do peso que saiu das costas. Porque era um clima
péssimo, era um ambiente hostil, tu ndo era respeitada, ndo era valorizada”. De acordo com
Caldas (1999), existem varios moderadores que podem atenuar o sentimento negativo frente a
demissdo, como o nivel de centralidade do emprego para o trabalhador e a possiblidade de
reversdo do desemprego em curto prazo.

Fatores esses que podem ser identificados na fala da Entrevistada 2, quando ela diz que
nos seis meses anteriores a demissdo ja ndo desempenhava funcdo de relevancia na instituicéo,
ndo sendo incluida em novas atividades do setor, podem ter feito com que seu sentimento de
pertencimento a universidade tenha mudado consideravelmente. Ou ainda quando ela relata que
estava participando de um processo seletivo em outra organizacdo, ja antecipando um possivel
desligamento da Instituicdo A e uma possivel recontratacdo em um curto espaco de tempo, que
foi 0 que de fato aconteceu: em uma semana ela foi contratada em outra instituicdo de ensino,
mas ndo mais de ensino superior.

O Entrevistado 1 ainda diz que “ndo tenho 6dio de quem me demitiu, ndo tenho mesmo.
Se eu tenho algum tipo de raiva € da situacdo toda gerada por isso, e da situacdo em que a
Instituicdo A se meteu. Se teve essa montoeira de demissao, € porque a Instituicdo A ndo soube
lidar com isso”. E, no momento da demissdo, o diretor disse “eu quero te dizer que eu estou
aqui te entregando a tua carta, tu estd sendo desligado da empresa, eu queria agradecer pelos
servicos. E ai eu perguntei pra ele: mas por que eu estou sendo demitido? E ele falou assim:

ndo, ¢ um ajuste... como € que €... ¢ uma reorganizacdo da Instituicdio A”. E o motivo de
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“questdes complexas™ foram repetidas diversas vezes pelo entrevistado.

Logo apos ser informado da sua demissdo, o Entrevistado 1 conta que: “eu sai de la
muito forte. [...] Eu sai de ld& com uma sensacdo de uma leveza, que eu nunca tinha tido na
minha vida”. Fala ainda que encontrou com uma colega, logo depois que foi comunicado do
desligamento, e que ela chorou, mas cle disse “ndo chora, eu t6 saindo muito bem, t6 saindo
muito feliz... muito feliz ndo, eu t6 saindo muito forte. Eu to6 chateado por estar saindo daqui,
mas eu estou de alma lavada porque eu falei tudo o que eu queria falar”.

O Entrevistado 5 diz que entende que assim como ele ja havia passado por outra
demissdo, ha mais de 11 anos, em outra instituicdo de ensino superior, que isso tambeém
aconteceria em algum momento, na Instituicdo B. Porém, ele conta que sentiu o demissor muito
despreparado para a demissdo, “porque ele ndo teve a delicadeza de fazer uma palavra assim
‘olha, ndés estamos em um momento de, tu sabe, que a instituicdo estd promovendo VArias
demissdes, trata-se de uma decisdo que nao depende de nds’. Ele poderia dizer alguma coisa,
mas ndo, ele simplesmente disse: ‘tu deve saber do que se trata, ¢ atua demissdo’, e me entregou
0 papel para assinar, que ndo teve o minimo de cuidado, ndo teve o minimo de respeito ou
consideragdo, ndo teve nada”.

Sobre a forma com que os entrevistados se sentiram antes e no momento da demissdo —

desrespeitados e desvalorizados, Freitas (2006, p. 105) diz que muito se fala em

responsabilidade social, em condutas responsaveis, em virtudes organizacionais. No
entanto, nunca na histéria das organizagfes se tém visto tantas dendncias de
corrupgdo, escandalos, sabotagens, espionagens, mau comportamento organizacional,
assédio moral, humilhagdes no trabalho e expressdes de sadismo.

E esses tém sido os sentimentos de muitos dos entrevistados, ndo apenas demitidos, mas
de remanescentes também, que ndo se sentem mais contemplados com 0S NOVOS rumos que as
universidades tém tomado, com as novas estratégias de gestdo que estdo sendo utilizadas, que
acabam por desvalorizar o esfor¢o e a dedicacdo de seus docentes. Estratégias que afastam os
gestores de seus subordinados, que intensificam a carga de trabalho sem oferecer recompensas
e que, mesmo assim, ndo garantem que o0s docentes sairdo ilesos as proximas demissdes.

Freitas (2006) concorda que as demissGes acontecem, S0 Processos naturais como € o
processo de o ledo abater sua presa. Porém, a forma com que esses desligamentos sdo
conduzidos € que trazem a tona o lado desumano das organizacbes, pois desconsideram que
estdo ali com uma pessoa gque possui sentimentos, que possui vinculos afetivos com a instituicao
e com seus colegas e que, no momento da demisséo, esses vinculos sdo cortados abruptamente.

A autora ainda diz que
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As empresas ndo sdo apenas lugares de trabalho. Sdo também espacos em que as
pessoas desenvolvem lagos fortes de amizade, constroem expectativas de futuro,
aderem a um imagindario que lhes fala de um projeto comum, ancoram uma parte de
sua identidade social, enfim, um sistema que ultrapassa a sua finalidade econémica.
A demissdo é oritual que degradatodas essas vinculagdes. Ela ja é por si mesma uma
essénciacruel para quemesta sendo desligado. Ndo existe nada, além de perversidade
e sadismo, que justifique que um chefe ou uma empresa humilhe alguém quando o
demite no final do expediente. Tomam-lhe o cracha imediatamente, limpando seu
nome de todos os computadores como se esse recente ex-colaborador fosse apenas um
arquivo “deletavel” na vida, impedindo-o de se despedirde seus colegas de longa data.
Isso é uma forma de negacdo dessa pessoa como pessoa; € a negacdo da biografia
desse sujeito, uma tentativa de apagar o seu passado e suas vinculagdes, tratando-o
como uma coisa que ndo tem sentimentos nem humanidade. (FREITAS, 2006, p. 105)

Embora ja se tenha levantado a questdo de que muitas vezes alguns comportamentos
dos demissores sdo frutos de seus proprios sofrimentos ou sdo uma forma de defesa a esses
sentimentos negativos que acompanham uma demissdo, € necessario que se concorde com a
citacdo de Freitas (2009) de que a humilhagdo de um funciondrio no momento de seu
desligamento, que ja € por si s6 um processo de rompimento acompanhado de sofrimento, nédo
pode ser outra coisa que ndo sadismo e perversidade daquele que esta ali desferindo tais
palavras. A exemplo desse tipo de desligamento, temos o relato da Entrevistada 3, que diz que
0 momento da sua demissao “foi horrivel. Me senti destruida, porque mesmo sabendo que

aquilo ndo era verdade, tu te culpabiliza”. Ela completa dizendo que

eu entendo que ele tava no papel dele, mas foi uma forma muito infeliz. Talvez ele
devater tido uma orientacdo pra fazer isso,s6 que a estratégia que ele buscou foi uma
das piores em termos de gestdo.Porque ele poderia ter usado outros argumentos, ele
s piorou a situacao, porque eu sabia que aquilo ndo era verdade.

A Entrevistada 3 ainda conta que alguns detalhes do momento da demissdo ela ndo se
recorda, porque bloqueou essa situacdo de sua memdria, mas conta que foi para a reunido com
seu diretor, com quem ainda ndo tinha tido contato até o momento, e que tinha um sentime nto
estranho. Possivelmente o bloqueio se dé€ pelas coisas que ouviu do diretor, “eu ouvi dessa
pessoa que me demitiu, que eu era uma ma docente, que eu pegava material de outros colegas,
de outras instituicdes pra usar, ¢ ndo era verdade”, e que inclusive alunos estavam fazendo
reclamagdes a seu respeito. Para a entrevistada, “a impressdo que deu ¢ que a pessoa pegou
alguns pontos muito especificos de um comentéario que algum aluno que ndo gostou de alguma
coisa que eu fiz, fez, e usou isso pra poder justificar minha demissao”.

Ao continuar o seu relato, a Entrevistada 3 avalia como dramético o momento da sua
demissdo, porque “as coisas que foram ditas com relacdo a graduacd