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RESUMO: Neste ensaio teérico, parte-se do
pressuposto que o processo de fusdo e
aquisicdo que vem ocorrendo com maior
frequéncia na atualidade, gera no trabalhador
sofrimento. Desta maneira, objetivamos realizar
um levantamento bibliogréfico, para tentarmos
articular qual a relacdo entre fusdo/aquisicao e
sofrimento dentro das organizacdes formais.
Acreditamos que € importante entender o
processo de fusdo/aquisicdo e o impacto que
isso causa na vida do trabalhador, ao invés de
reduzir os sintomas a diagndsticos médicos,
negando a existéncia de um sujeito portador de
uma historia. Nesse ensaio teorico definimos os
conceitos de organizacdo formal e informal,
sofrimento e cultura organizacional, fusao /
aquisicdo e os motivos estratégicos que levam
uma organizacao a buscar esse processo, para
facilitar o entendimento das varias vertentes
gue envolvem o trabalhador enquanto sujeito,
nesse processo de fusdo e aquisicdo. A partir
do levantamento bibliografico realizado até o
presente momento, pode-se considerar que ha
sofrimento em qualquer processo de mudanca.
No processo de fusdo e aquisicdo existe a
juncdo de duas culturas organizacionais
diferentes, funcionamentos distintos. Assim 0s
trabalhadores acabam vivenciando tais
mudang¢as como algo perigoso, pela existéncia
de uma incerteza em relacdo ao futuro da
organizagcdo e consequentemente em relagéao
ao emprego.
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INTRODUCAO

7

A questdo relacionada a trabalho e sofrimento € um tema que vem
sendo discutido com bastante frequéncia, na comunidade académica e também nos
meios empresariais. Atualmente, muitas empresas estdo despertando em relacao a
importancia do trabalhador enquanto sujeito para o sucesso de seu negoécio. E
possivel compreender a relagéo de trabalho e sofrimento quando nos atentamos que

a palavra trabalho se origina do latim “tripalium”, que era um instrumento de tortura.

Esse instrumento era feito de trés paus agucados, algumas vezes
ainda munidos de ponta de ferro, indicado para o uso de agricultores no
processamento de milho. Porém segundo a historia este teria sido originalmente ou

tornado-se depois, apenas um instrumento de tortura.

Nesse sentido, mesmo que o tripalium fosse usado apenas como
instrumento no trabalho do agricultor, é ligado ao sentido de tortura que deu origem

a palavra trabalho e que ainda perdura.

Ha também o olhar filosofico em relacdo ao trabalho, que preconiza
tratar-se de uma atividade com esforgo espiritual e corporal em busca de um objetivo

a ser realizado e alcangado.

Sabe-se que na atualidade tem se exigido cada vez mais do
trabalhador, ndo mais como mao de obra, mas sim como um sujeito que se envolve

com as questdes relacionadas ao trabalho.

Esse artigo trata-se de um ensaio tedrico que versa sobre processos
de fusdo e aquisicdo e suas relagdes com sofrimento. Como um ensaio tedrico,
procura-se definir uma série de conceitos e levantar hipotese sobre os temas

apresentados.

Desta forma, tem-se como objetivo geral, no presente trabalho, a
articulagéo da relacéo entre fusdo/aquisicdo e sofrimento dentro das organizagbes

formais.

Entender esse processo e as conseqiéncias desse na vida dos

trabalhadores é de fundamental importancia, j& que muitas vezes 0s sintomas séo



reduzidos a diagnosticos médicos, anulando a questdo psiquica e a existéncia de

um sujeito, portador de uma histéria.

No presente artigo, definimos os conceitos de organizagédo, fusao e
aquisicao, sofrimento e cultura organizacional, para facilitar o entendimento das
varias vertentes que envolvem o trabalhador enquanto sujeito, nesse processo de

fusdo e aquisicdo, que vem ocorrendo com maior incidéncia na atualidade.

Como foram definidos varios conceitos, tentamos articula-los para

atingir nosso objetivo principal que € o sofrimento humano.

Sabe-se gque o sofrimento humano existe e € sentido pelas pessoas de
maneira diferente, como as organizacbes fazem parte de nossas vidas
cotidianamente, com certeza mais cedo ou tarde o sofrimento humano aparecera.
Uma das causas do sofrimento sdo as varidveis externas o qual ndo podemos
controlar. Uma dessas variaveis foi apresentada no artigo como o movimento de
fusdo e aquisicdo, devido ao choque cultural que esse processo acarreta, o
trabalhador pode desenvolver e/ou aumentar o seu nivel de sofrimento. Logicamente
que consideraremos o trabalhador como pessoa individual, nem todos sentirdo a

intensidade da fusdo como outros.

REFERENCIAL TEORICO

Organizacodes

Como o presente artigo refere-se principalmente ao sofrimento que a
fusdo e aquisicdo das organizacbes trazem para o ser humano, é de vital

importancia que seja definido inicialmente o conceito de organizagéao.

As pessoas interagem com outras pessoas e com organizacdes
infinitas vezes. O homem € eminentemente social e interativo. Nao sabe viver
isoladamente, mas em constante convivio e relacionamento com seus semelhantes.
Devido as limitagGes individuais, as pessoas vivem cooperando uns com 0S outros,

presente dentro de organizacdes para alcancar objetivos que individualmente nao



conseguiriam alcancar. As organizacfes somente existirdo quando as pessoas se
comunicando, quando estédo dispostas a contribuir mutuamente a fim de alcancarem

um objetivo comum.

Segundo CHIAVENETO (1998), as organiza¢des existem para cumprir
objetivos que os individuos isoladamente ndo podem alcancar em face das suas
limitacBes individuais. Assim, as organizacdes sdo formadas por pessoas para
sobreporem suas limitagoes individuais. Com as organizacgdes, a limitacéo final para
alcancar muitos objetivos humanos ndo é mais a capacidade intelectual ou de forcgar,

mas a habilidade de trabalhar eficazmente com outros.

Contribuir com acéo significa empenho e disposicdo para sacrificar o
controle da prépria conduta em beneficio da coordenagdo. Esse empenho,
dedicacao disposicdo em contribuir € bem variavel, jA que o ser humano € Unico e
diferente, e ainda, € passivel de mudanca constantemente. O sistema total de
contribuicBes € instavel, pois as contribuicbes de cada um varia em funcdo do
sistema de recompensa, muito utilizado para aumentar e incentivar tais

contribuigdes.

Definido por muitos autores os conceitos de organizacdo, pode-se
agora apresentar as visdes que as organizacdes refletem diante dos conceitos. Elas

sdo vistas como sistemas sociais e também como organizacgfes participativas.

As organizagBes como sistemas sociais, como ja foi pontuado, sabe-se
que sao unidades sociais, onde o homem moderno passa a maior parte de seu
tempo nas organizacdes, das quais depende para nascer, viver, aprender, trabalhar,
ganhar seu salario, curar suas doencas, obter todos os produtos e servi¢cos de que
necessita etc. Sendo as organizacbes unidades sociais (ou agrupamentos
humanos), sédo construidas e reconstruidas, a fim de atingir objetivos especificos. O
que significa dizer que as organizacfes sdo propositada e planejadamente
construidas e elaboradas para atingir determinados objetivos, e também sao
atingidos ou na medida em que se descobrem meios melhores para atingi-los com

menor custo e menor esforg;o.

Logicamente que as organizacfes visam o lucro e que algumas
organizacfes ndo visam os fins lucrativos, sdo chamadas néo lucrativas, isto &, o

objetivo a ser perseguido ndo é somente o lucro.



As empresas constituem exemplos tipicos de organizacdes lucrativas.
Qualquer definicdo de empresa deve considerar necessariamente o objetivo de
lucro. Todo empreendimento humano que procura reunir e integrar recursos
humanos e ndo humanos (como recursos financeiros, fisicos, tecnoldgico,
mercadolégico etc.) no sentido de alcancar objetivos de auto-sustentacdo e de
lucratividade, através da producéo e comercializacdo de bens e servigcos é chamada
de empresa. A auto sustentagdo € um objetivo bem definido, pois trata-se de
continuar e perpetuar o empreendimento. A lucratividade representa a remuneragao
do empreendimento em si. Com a lucratividade as pessoas sao estimuladas,

assegurando a livre iniciativa de manter ou de aumentar o empreendimento.

Por organizagdes participativas entende-se ser uma organizagdo onde
existem individuos que tém objetivos que somente podem ser atingidos mediante a
atividade organizada. Com o0s constantes crescimentos as organizacfes
desenvolvem seus préoprios objetivos que se vao tornando independentes e mesmo

diferentes dos objetivos das pessoas que as formaram.

Os participantes das organizacbes ndo apenas Seus proprietarios,
administradores e empregados, ou seja, também seus participantes internos entram
num processo estruturado em que diferentes individuos interagem para alcancar
objetivos. Esses individuos provocam um impacto sobre os processos de tomada de
deciséo dentro da organizacéo. Neste sentido, os membros de uma organizacéo sao
envolvidos em uma mutua adaptacdo. Embora o equilibrio entre os individuos e a
organizacdo seja constantemente perseguido, ele nunca € completamente
alcancado em virtude das mudancas de necessidade, de objetos e de relagbes
mutaveis de poder. A adaptacdo € um processo constante com mudanca e
ajustamento. Todas as pessoas provocam um impacto sobre a adaptacdo e 0s
processos de tomada de decisdo da organizacdo, até mesmo 0s consumidores
podem influenciar as decisdes na area de mercadologia, enquanto os acionistas e

crediarista podem influenciar as decisdes na area financeira.

Diante disso, os limites da organizacdo séo flexiveis e nédo téo
claramente definidos como nos organismos vivos. Eles aumentam e diminuem
incluindo certos grupos de membros ou excluindo outros, conforme o processo de

adaptacao e de tomada de decisdo envolvido.



As organizacbes sdo componentes predominantes na sociedade
contemporanea, ela esta presente na vida de todo o ser humano, ja que vivemos

mais dentro da propria organizacdo do que na nossa residéncia.

De acordo com RICHERS (2005), organizagdo sdo todas aquelas que
propde a, regularmente, transformar e transacionar bens, que beneficiam a

sociedade em geral.

ETZIONI e SCOTT (1964) descrevem organizacdes como entidades
sociais, ou seja, ajuntamento de pessoas, que sado criadas para atingir metas
especificas. Logicamente que a idéia de metas também da sentido de objetivo.
Partindo desse principio de objetivos conseguimos visualizar que todos 0s seres
humanos integrados e interagindo entre si, estdo dentro de uma organizagao lutando
por um objetivo comum, apesar de serem diferentes tipos de pessoas, 0 objetivo

maior € garantir a sobrevivéncia e a competitividade da organizacéo.

Essa questdo das relacbes humanas que aparecem na conceituacao

de organizacéo, nos remete a questao de organizagdes formais e informais.

BLAU e SCOTT (1970) colocam que as organizagdes informais surgem
dentro das organizacGes formais. Tais organizacOes formais se caracterizam pela
sua estruturacdo de padrbes formalmente estabelecidos. Enquanto que as
organizacfes informais se estruturam através dos habitos, valores, normas e

relacdes entre as pessoas que estao inseridas na organizacao formal.

FUSAO E AQUISICAO

De acordo com BUGELLI (2002), fusédo significa a unido de duas ou

mais sociedades que deixam de existir e ddo origem a uma nova sociedade.

HITT, IRELAND e HOSKINSSON (2002) definem o processo de fuséo
e aquisicdo como uma estratégia, onde duas empresas concordam em se juntar

para conseguir criar uma vantagem competitiva mais forte.

Outra definicdo, um pouco mais referente a aquisicdo é a de CAPRON
& HULLAND (1999, p.41), onde a estratégia de competitividade é agora uma



estratégia de marketing: “Aquisicdo é considerada como captura de novos recursos
no Marketing como marcas e/ou forca de venda, que a firma acha dificil desenvolver
internamente e, além disso, ndo sdo capazes de comprar COMO recursos

independentes no mercado externo”.

BUGELLI (2002) coloca que para haver a concretizagcdo dessa
negociacdo, deve ser feito uma assembléia geral de cada empresa para aprovar o
protocolo da transacdo, também nomear os peritos que avaliardo os patrimdnios

liquidos de cada sociedade.

GRAVA (in SADDI, 2002) aponta que tem se ocorrido constantes
transacoes (fusdes e aquisicdes) entre empresas, algumas até delas atingindo alto
valor. Por um lado a fusdo pode ser a melhor estratégia para que uma empresa
consiga um desenho unico, oferecendo servigos/produtos que os clientes valorizam

e que é dificil de imitar.

Porém, ha também possibilidades de prejuizos e ndo sé financeiro,
mas também em relagdo aos colaboradores das sociedades que deixam de existir

para dar origem a uma unica.

A promessa de sinergia entre Daimler e Chrysler se transformou
rapidamente em um pesadelo que envolveu e vem envolvendo a saida de
muitos profissionais da antiga Chrysler, fruto de um dificil processo de
integracdo, oriundos da diferenca cultural” GRAVA (apud SADDI, 2002, p.
6).

Se pensarmos um pouco em relacdo ao que acontece nos bancos,
essa realidade do impacto nos colaboradores nao é diferente, por exemplo, se dois
bancos se unem e visam lucros pela juncdo de sistemas, implementar essa juncao

significa demisséo de pessoas.

E importante também nos atentarmos a questdo dos motivos que
levam uma organizacdo pender para o caminho de fusdo/aquisicao, ja que vimos
qgue ha possibilidades promissoras ou até mesmo desastrosas, o que implica em

perda de capital.

GRAVA (2002), cita alguns motivos para fusdo/aquisicdo que denomina

como “motivos estratégicos. E sao eles:



o Economia de escala, que € aumentar a eficiéncia
por meio de ganhos de escala, ou seja, diluindo os custos fixos na

producdo, gerando assim uma baixa significativa no produto final.

o Economia de escopo, que se caracteriza pela
reducdo de custos através do aumento do mix de produtos com a

mesma marca.

o Concentragdo de poder de mercado, sendo o0 que
gera maior rentabilidade, ja que nessa situacdo quem determina o
preco de mercado € a empresa dominante. Sendo assim € possivel
impor aos clientes precos mais altos e aos fornecedores pre¢cos mais
baixos.

o Vencer (ou erigir) Barreiras a entrada, esse fator de
barreiras para entrar no mercado, acaba por atrair mais competidores
interessados em determinado segmento. Desta forma, se a empresa
entrante consegue ter um parceiro como marca ja estabelecida no

mercado, isso facilita a sua insercéao.

o Reduzir a competicdo, ja que com a
fusdo/aquisicdo de duas organizacOes, essas passam de concorrentes
entre si para ser uma Unica empresa e dessa forma abranger o
mercado total, que antes era dividido. Com isso aumenta também a

eficiéncia e capacidade de producéao.

SOFRIMENTO

Conforme BRANT & GOMES (2005), atualmente o trabalho tem exigido

e muito dos individuos em relagéo as suas fungfes psiquicas.

OLIVEIRA (1997), também fala desse aspecto de que o trabalhador

nao deve apenas ser mao-de-obra, mas transformar-se em cabeca de obra.

As mudancas atuais pressupfem uma maior participacdo e

envolvimento dos trabalhadores.



“Grandes transformacfes organizacionais sao vivenciadas como perigo
para o conjunto de trabalhadores, remetendo-os a frequentes, multiplos e inevitaveis
sofrimentos, podendo leva-los ao enfrentamento ou a fuga...” (BRANT & GOMEZ,
2005, p. 2)

Tais transformacfes podem gerar conflitos em relacdo a cultura
organizacional. Com este grande numero de ameacas, o trabalhador pode vir a
sentir desde um mal-estar até panico, tornando o trabalho e o local de trabalho em

uma questao de perigo.

O perigo, conforme FREUD (1920), esta relacionado com o sofrimento
gue € descrito por ele como sendo uma reac¢do, uma manifestacéo da insisténcia em

viver sob circunstancias que nao sao favoraveis, ou seja, que trazem perigo.

O sofrimento possui também uma relagdo politica, na medida em que
envolve a presenca do “outro”. Nessa relacdo com o “outro” busca-se uma forma de
tentar evitar o sofrimento. Porém, nem sempre dentro das relacdes de trabalho é
possivel encontrar esse “outro”. O caminho mais comum séo diagndésticos médicos
gue sao desvinculados do processo de trabalho, com isso anula-se o sofrimento e a
existéncia de um sujeito portador de uma histéria. Segundo FREUD (1930), “os
mecanismos mais interessantes de evitar o sofrimento é aquele que influéncia

diretamente o organismo a intoxicagao quimica”.

DEJOURS (2003) cita alguns fatores listados abaixo, que podem levar

ao sofrimento no trabalho:

o Medo da incompeténcia: ocorre frequentemente em
casos de falhas, em situagdes comuns de trabalho, ou até mesmo em

novas tarefas que serdo enfrentadas no dia a dia;

o Pressao por trabalhar mal: que é uma situacdo bem
diferente do medo da incompeténcia, ja que ndo estdo em questao as
competéncias e as habilidades, mas sim as pressdes sociais do
trabalho. O trabalhador entra na organizacdo, sente-se pressionado
pela cultura dominante, onde essa cultura pode ser a do trabalho mal
feito, nesse sentido esse trabalhador acaba sendo impedido de
desempenhar as suas funcdes com qualidade, j& que € tolhido de

informacdes e subsidios necessérios.



o Falta de reconhecimento: o ndo reconhecimento da
gualidade do trabalho leva o individuo a sentir-se angustiado,
decepcionado e desanimado. Com isso fica a sensacao de que todo o
investimento foi em vao. Sentindo-se dessa forma o trabalhador sofre e

fica desmotivado.

o Mecanismo de defesa: o sofrimento como
mecanismo de defesa acabou sendo estudado ao inverso. A medida
gue os trabalhadores mesmo imersos a fortes opressdes no trabalho,
permanecem no nivel de normalidade. Nesse sentido entende-se que a
normalidade n&o implica em auséncia de sofrimento, e sim como um

mecanismo de defesa para manter a salde mental do trabalhador.

Podemos pensar também na questdo do medo da mudanca
organizacional, como causador do sofrimento, que pode ser gerado por uma
situacao instavel, onde muitas vezes, o trabalhador ndo tem acesso as informacoes
fundamentais do futuro da organizacdo, para que esse possa sentir-se seguro de

alguma maneira, em relacdo ao seu emprego.

CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional pode entrar no artigo como hipdtese
causadora do sofrimento, uma vez que o choque cultural na fusdo pode provocar

desgaste e angustia nos trabalhadores envolvidos.

A cultura organizacional € definida de diferentes maneiras, mas todas
essas definicdes sdo de extrema importancia, ja que o tema discutido € atualmente

muito compartilhado no mundo empresarial.

Para CHIAVENATO (2004, p. 165):

“a cultura organizacional é um padrao de assuntos basicos compartilhados
gue um grupo aprendeu como maneira de resolver seus problemas de
adaptacao externa e integracdo interna, e que funciona bem a ponto de ser
considerado valido e desejavel para ser transmitido ao novos membros



como a maneira correta de perceber, pensar e sentir em relagdo aos seus
problemas.”

De fato, a cultura é tdo importante nas organizacfes que ela ganha
espaco para resolver até os problemas enfrentados por seus membros, o que
equivale dizer, que a cultura ao modo de vida da organizacdo em todos 0s seus
aspectos, como idéias, crengas, costumes, regras, técnicas etc. Sendo assim, todos
os seres humanos sdo dotados de cultura, pois fazem parte de algum sistema
cultural. Em funcdo disso, as pessoas tendem a se comportarem sob o ponto de

vista a partir da cultura da prépria empresa.

Seguindo ainda a definicdo de CHIAVENATO (2004, p. 164):

A cultura organizacional ou cultura corporativa € o conjunto de habitos e
crengas, estabelecidos por normas, valores, atitudes e expectativas
compartilhado por todos os membros da organizacdo. Ela se refere ao
sistema de significados compartilhados por todos os membros e que
distingue uma organizacéo das demais.

Uma vez que a esséncia da cultura de uma empresa € estabelecida, da
Se a maneira como essa propria empresa tratara seus negoécios, seus clientes e
funcionéarios, bem como o grau de autonomia ou liberdade que existe em suas
unidades e ou grau de lealdade expresso por seus funcionarios a respeito da

empresa.

Sabe-se que a cultura representa o universo de toda uma organizagao
proporcionando padrées de desempenho dos funcionarios, influenciando a
pontualidade, produtividade e a preocupacdo com a qualidade e servi¢co ao cliente.
Através da cultura, a organizacdo consegue manter uma identidade, conseguindo
manter os padrdes, niveis e exigéncia de qualidade e eficacia no trabalho de todos
0s seus membros e de novos membros, fazendo com que ela sirva de elo entre o
presente e o passado e contribui para a permanéncia e coesédo da organizacao e
partilhada entre os membros da organizacao. Por isso a cultura € repassada e
partilhada entre os membros da organizacdo, onda as normas informais nao-escritas
gue orientam o comportamento dos membros, no dia-a-dia e que direciona suas

acoes, para atingir os objetivos ja anteriormente definidos.



Além de perpetuar para sempre todos 0s comportamentos dos
membros, a cultura também precisa estar alinhada com todos os outros aspectos da
empresa, como por exemplo a misséo, a visao, as decisdes e acdes da organizacao
como planejamento, organizacgéo, direcdo e controle para poder conhecer melhor a

organizacao.

O que reflete nesse tipo de conceito de cultura, descrito acima, é que
agora a cultura organizacional pode ser um fator competitivo que podera contribuir
com o sucesso ou fracasso das organizagfes. Porque atualmente as organizagbes
de destaque e com excelente nivel de desempenho estdo adotando o esquema de
cultura flexivel, ou seja, as organizacbes que nado percebem a globalizacdo e a
competitividade do mundo, e que, enraizam seus comportamentos ao longo do
tempo, ndo percebem que a mudanca cultural é fator decisivo para o sucesso, por
isso a cultura flexivel é adotada de modo estratégico, como por exemplo a fusao das

empresas.

A presenca da cultura organizacional é fato dentro da empresa, sendo
também definida como um conjunto de pressupostos basicos que um determinado
grupo criou, para saber lidarem com os problemas e conflitos do cotidiano, e ainda,

propagando esses valores para 0s novos membros da organizacao.

Dentro desse conceito, o0s membros da organizagédo tém a missao de
propagar todos os valores aos novos trabalhadores, quando se trata de fuséo e
aquisicao, entra-se no ambiente de choque porque serdo duas culturas diferentes
onde todos os membros tentardo difundir sua prépria cultura. Existem varias
pesquisas que tratam o choque cultural como o maior problema na integracdo de

fusoes.

BARROS (2001), retrata com clareza como se deve evitar a0 maximo
esse tipo de choque e o que fazer para garantir sua prépria sobrevivéncia dentro da

empresa:

“O primeiro e mais importante passo € aumentar o nivel de consciéncia de
seu proéprio estilo e do estilo do outro... Estudos mostram que no minimo
75% do tempo gerencial é destinado a comunicagdo, seja falando,
interagindo, lendo, ouvindo; isto &, sob as lentes de sua cultura, o sucesso
dessas interacbes dependem de como atores interpretam os fatos,

decodificam todos os sinais emitidos por pessoas que, neste mundo cada



vez mais global, tem referencias culturais cada vez mais diversas” .
(BARROS, 2001, p. 111).

Diante dos estudos e pesquisas feitos em relagdo a cultura
organizacional, é necessario que as pessoas envolvidas no processo de fusdo
consigam perceber que as novas interacdes estdo presentes a cada dia mais
intensamente, devido a globalizacdo e a competitividade. O sucesso da fusédo entre
as empresas sO dependera Unica e exclusivamente da adaptacdo de cada um,
logicamente com ajuda e intervencdo de cada gestor de area. Assim o sofrimento
desse choque cultural pode ser atenuado se houver flexibilidade por parte dos

trabalhadores, evitando as angustias e temores sentidos pela maioria das pessoas.

RELACAO ENTRE SOFRIMENTO E O PROCESSO DE FUSAO.

O sofrimento de funcionarios de organizacbes envolvidas em
processos de fusdo advém da incerteza em relacdo ao futuro da organizacdo em

que trabalha e consequentemente em relacdo ao seu emprego.

Se o processo de fusdo se concretiza, ou seja, se duas organizacoes
tornam-se apenas uma ha muitas modificacbes que acompanham toda essa

mudanca.

Sabemos que as organizagbes sdo formais por terem padrdes
formalmente estabelecidos e quando duas diferentes organizacbes se tornam

apenas uma, estamos diante da fusao de dois padrdes diferentes.

Chega-se assim na questdo da cultura organizacional, que sao 0s
pressupostos basicos que regem um determinado grupo. Com a fuséo gera-se o

choque, por se tratarem de duas culturas distintas.

Nesse sentido, todos os trabalhadores tentaram difundir a sua cultura,

gerando conflitos e consequentemente sofrimento.

Percebe-se ai um perigo iminente, que é o outro tentando fazer
prevalecer a sua cultura. Com tantas transformacdes, o trabalhador acaba

vivenciado-as como perigo, 0 que gera sofrimento. A ndo ser o que o trabalhador



passe a enfrentar esse processo de fusdo de maneira diferente, ou seja, sem

relaciona-lo a questao do perigo.

CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com o levantamento bibliogréafico realizado, até o presente
momento, pode-se afirmar que o trabalho € inerente a vida humana. Porém, a
maneira como o individuo se relaciona com o trabalho e com os demais
trabalhadores € que pode acarretar o sofrimento no trabalho, o que foi tratado nesse

ensaio teorico.

Os processos de fusdo/aquisicdo vém ocorrendo com maior freqiiéncia
na atualidade, sendo utilizado como estratégia de mercado para as empresas gue se

propdem a tal mudanca.

Pensando um pouco em relacdo a fusdo/aquisicdo e sofrimento,
remetemo-nos a questdo cultural. Quando temos a juncdo de duas organizacoes,

estamos falando da juncédo de duas culturas organizacional diferentes.

Uma de nossas hipéteses em relacdo ao que muitas vezes pode
dificultar o sucesso desse processo é a falta de consciéncia cultural dos
trabalhadores para adaptar-se as novas relacbes, 0 que mais uma vez gera

sofrimento.
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