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re de comegar com uma «estdria». Co-
uel (nome ficticio) hé muitos anos. Ao
carreira deu inGmeras provas de ser um
competente, honesto, dedicado e focado
dos seus objetivos e na defesa da sua em-
Gltimos anos foi responsavel comercial de
empresa para se trabalhar. Mas mesmo estas
sas passam por processos penosos de mudan-
a e o Samuel, ja numa idade «envelhescente», foi
apanhado num processo coletivo de ‘downsizing’.
N&o conheco os detalhes da negociagao, mas, conhe-
cendo o sector e sabendo de outros colegas, diria que
foi «dentro da média». Até aqui nada que mereca ter
escrito estas linhas. O problema surge na sua Gltima
hora de trabalho, quando o Samuel, usando os seus
acessos, decide apagar toda a base de dados de clien-
tes, provocando o panico na empresa. Problema enor-
me, mas nao irreversivel, porque com os atuais ‘soft-
wares’ é possivel ndo sé identificar de onde partiu o
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apagao como recuperar praticamente todos os dados.
Suicidio (ou autocidio) é o ato intencional de se ma-
tar a si mesmo. «Proficidio» é o ato voluntario de aca-
bar com uma carreira profissional. Trata-se de um ato
ou de um conjunto de atos que, pela sua gravidade,
prejudicam de maneira determinante e muitas ve-
zes definitiva a carreira profissional de uma pessoa.
Frequentemente, o «proficida» ndo mede convenien-
temente a gravidade e o impacto dos seus atos. S6 o
percebe mais tarde, quando comega a sofrer as con-
sequéncias da forma como atuou, e na maioria dos
casos ja é tarde.

Uma das fases mais propensas ao «proficidio» sdo os
altimos dias de ligagdo a uma empresa. Ora, todos sa-
bemos que a transi¢do entre empregos é, felizmente
nuns casos e infelizmente noutros, uma das experién-
cias que cada vez com maior frequéncia acontecera
na vida de uma larga maioria de pessoas. E por isso
que a «separagao» é um dos «<momentos da verdade»

da gestdo de recursos humanos e devera ser gerida
eficazmente por empregadores e empregados.

Da parte das empresas, o despedimento de um co-
laborador de forma pouco profissional ou mesmo
indigna ndo sé tem um forte impacto negativo nos
restantes colaboradores como originara alguém que
transmitira para sempre uma imagem negativa sobre
essa empresa. E o mundo da muitas voltas.

O mesmo acontece do lado dos colaboradores. Por
muito que se repita, a desvinculacdo é sempre um
acontecimento doloroso, dependendo o seu grau de
dor do tempo e da qualidade do vinculo e das razdes
da sua cessacao. Nao é a mesma coisa trabalhar mui-
tos anos numa empresa que adoramos ou poucos me-
ses numa que nem conhecemos bem. Ndo é a mesma

Por muito que nos custe, devemos derir a
nossa saida de forma a tirar dela o maximo
retorno e a deixar uma boa imagem.
I

coisa despedir-se ou ser despedido. Seja como for, va-
mos ter de enfrentar os dois tipos de situaces, e por
isso convém saber geri-las e aproveita-las.

Quem, como eu, tem acompanhado ao longo dos anos
inGmeras situacdes de transicao de carreira, sabe que
arede de contactos (‘networking’) é o canal por onde
chegam amaior nimero de novas oportunidades pro-
fissionais. E, dentro deste canal, as recomendacdes de
antigos colegas sdo ndo s6 as que geram maior niime-
ro mas também as que geram as oportunidades com
mais interesse e maior probabilidade de sucesso.

E por isso que atos como o do Samuel, que acabam
por se tornar conhecidos de todos os colegas e de
uma grande parte do mercado, sdo um auténtico
«proficidio». Por muito que nos custe, devemos gerir
a nossa saida de forma a tirar dela o méximo retor-
no e a deixar uma boa imagem. Para isso, invista em
‘networking’, porque sao os seus atuais colegas a sua
melhor fonte de referéncias para futuros empregos
ou negbcios.

Alguns conselhos simples: ndo dramatize, ndo «lave
roupa suja», ndo culpe os seus chefes, ndo seja «Ca-
limero», mostre disponibilidade para ajudar, trabalhe
com zelo até ao Gltimo dia e mantenha uma atitude
ética durante e apds a demissao.

Mais importante que o C de cunha é o R de recomen-
dacdo.®
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«Dignisizing»

A lideranca e a gestdo de um processo de
reestruturacao e ‘downsizing’ de uma em-
presa exige um elevado sentido de ética,
sendo vital assegurar um compromisso
entre a Administragdo e os colaboradores
focado na justica e na dignidade humana.
Logo, apds a decisao de avangar com o
processo é crucial assegurar o compromis-
s0 e o envolvimento dos diretores de topo,
comunicando de forma clara os fundamen-
tos e os objetivos que se pretende cumprir,
bem como as &reas e os colaboradores afetados. A comunicacao interna devera
também ser clara e transparente, com os colaboradores afetados a serem infor-
mados antecipadamente, no respeito pela dignidade humana, e, se possivel,
encorajados a manter a sua diligéncia e o compromisso até ao Gltimo dia de
trabalho na empresa. Um processo de ‘downsizing’ introduz muitos desafios
e mudangas numa organizagao. Os colaboradores expressam sentimentos de
«perda, traicdo e dor», mesmo os que permanecem na empresa. Estes senti-
mentos poderao conduzir a situagdes de elevada pressao e ‘stress’, com poten-
ciais conflitos entre colegas de trabalho e membros da mesma equipa.

Os colaboradores necessitam de apoio durante um processo de mudanca e
transicao, sendo muito importante assegurar que a administracao seja uma
parte relevante nesse suporte, evitando a situacao «nés e eles», em que os co-
laboradores nao sintam confianca na lideranca do processo de ‘downsizing’. A
comunicacao devera ser aberta, transparente e honesta, permitindo que sejam
colocadas as questdes e as dividas, evitando um ambiente de suspeita e rumor
que apenas fomentaré um sentimento de ansiedade e desconfianga nos colabo-
radores. Num processo de mudanca e transicao sao perfeitamente normais sen-
timentos de inseguranca e perda de motivagdo. Na lideranga de um processo de
‘downsizing’ o maior desafio é procurar assegurar uma comunicacao honesta,
que promova um sentimento de confianga e dignidade junto dos colaboradores.
Num processo de ‘downsizing’ o desempenho dos colaboradores sera necessa-
riamente afetado; contudo, promovendo uma relagéo de confianca matua entre
estes e a Administragao, incentivando a motivagao para a diligéncia no trabalho
até ao dltimo dia, assegurando que o fecho de uma etapa profissional seja feito
com a maior dignidade, beneficiando assim os proprios colaboradores no mo-
mento da transi¢do entre empresas na procura de um novo desafio profissional.
A éticanalideranga de um processo de ‘downsizing’ esta, sobretudo, em ndo ne-
gar a complexidade dos desafios, assumindo um compromisso com a justica e a
dignidade humana, promovendo o que, num novo éxico, seria o «dignisizing».
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