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RESUMO

O momento atual € marcado por uma série de transformacdes importantes, tanto
no campo social, quanto no econémico e no trabalho, que acabam por afetar o
individuo, seu desenvolvimento e suas relagdes com o meio. Somos requisitados a
passar por mudancas fisicas e psicolégicas, que desencadeiam novos desafios, nos
exigindo adaptabilidade e flexibilidade. Essas mudangas também ocorrem no &mbito do
trabalho e exigem que o trabalhador modifique sua postura e desempenho. No entanto,
ndo sao todas as pessoas, todos os profissionais que conseguem lidar com essas rapidas
transformacgdes. Uns desenvolvem doencas e ndo conseguem superar esses riscos e
obstaculos. Outros, porém, reagem positivamente a adversidade e conseguem enfrentar
as dificuldades e constantes modificacdes de forma assertiva. Ante a essa constatacéo
teria se comecado a estudar o fenbmeno que hoje € chamado de resiliéncia. Sendo
assim, o objetivo do presente trabalho foi apresentar as diferentes perspectivas tedricas
sobre o conceito de resiliéncia. Além disso, buscou-se ilustrar, por meio de estudo de
caso, de que forma esse fendbmeno pode se manifestar no dia a dia de trabalho de um
profissional atuante na area de Recursos Humanos. Pode-se verificar no relato desse
profissional os diversos momentos em apresentou resiliéncia para lidar com as
dificuldades do seu dia a dia a luz de diferentes teorias. Ademais, pode-se verificar a

importancia desses profissionais serem resilientes dado sua demanda de trabalho.



Introducéo

O momento atual € marcado por uma série de transformacdes importantes, tanto
no campo social, quanto no econémico e no trabalho, que acabam por afetar o
individuo, seu desenvolvimento e suas relagdes com o meio. Somos requisitados a
passar por mudancas fisicas e psicologias, que desencadeiam novos desafios, nos
exigindo adaptabilidade e flexibilidade. Saber lidar com as dificuldades acaba sendo
tarefa primordial para dar conta da demanda social que nos é apresentada (Machado,
2004).

Muitas pessoas apresentam dificuldades em enfrentar as adversidades e
mudancas do dia a dia. Ha pessoas que estdo expostas a uma variedade de riscos que
vao desde gestacdo precoce, familias desestruturadas, educacdo ineficiente, miséria,
desemprego, violéncia, abuso, acidentes, ou mesmo fatores estressores em ambiente
familiar ou de trabalho. No entanto, ndo séo todas que desenvolvem doencgas ou que néo
conseguem superar esses riscos e obstaculos, algumas superam as adversidades,
emitindo respostas positivas frente a essas situacdes. Ante a essa constatacdo teria se
comecado a estudar o fendmeno que hoje é chamado de resiliéncia (Melillo, Estamatti,
& Cuestas, 2005).

De acordo com o conceito de resiliéncia, podemos entender que qualidade de
vida pode estar relacionado a forma como reagimos a situacdes desagradaveis; de como
a superacdo e crescimento estdo sendo potencializados nos momentos de dificuldade.
Um atributo que possibilita ao sujeito superar-se e desenvolver um autoconhecimento

realista, autoconfianca e um senso de autoprotecdo (Trombeta & Guzzo, 2002).

O objetivo do presente trabalho foi apresentar as diferentes perspectivas teéricas
sobre o conceito de resiliéncia. Além disso, buscou-se ilustrar, por meio de estudo de
caso, de que forma esse fenémeno pode se manifestar no dia a dia de trabalho de um

profissional atuante na area de Recursos Humanos.

Significado e Origem da Resiliéncia



Considerando a etimologia da palavra, resiliéncia vem do latim: resilio, resilire.
Resilio seria derivada de re (particula que indica retrocesso) e salio (saltar, pular),
significando saltar para tras, voltar saltando (Saraiva, 2000). Pela origem inglesa,
resilience remete (1) a habilidade de uma substancia ou objeto de voltar a sua forma;
elasticidade, e também (2) a capacidade de se recuperar rapidamente de dificuldades
(Oxford Dictionary). Ja no Dicionario Aurélio da Lingua Portuguesa, resiliéncia refere-
se (1) a propriedade de um corpo de recuperar a sua forma original apds sofrer choque e
também (2) a deformacdo ou capacidade de superar, de se recuperar de adversidades.
Yunes (2003), uma das autoras mais reconhecidas e citada nos estudos brasileiros sobre
resiliéncia, enfatiza a diferenca cultural no significado da palavra resiliéncia nas linguas
portuguesa e inglesa. Na época, a palavra no dicionario de lingua portuguesa so teria
definicdo para resiliéncia de materiais, apontando que o emprego do termo ocorreria no
ambito da Fisica e da Engenharia, sendo pouco conhecido como conceito psicolégico no

Brasil.

Desta forma, varios estudos brasileiros referem que o conceito de resiliéncia
surgiu na Fisica e Engenharia sendo definido como a capacidade de um material
absorver energia sem sofrer deformacéo plastica ou permanente. Em outras palavras,
pressupde uma resisténcia do material que, ao sofrer um impacto ou chogue com outros
materiais, ndo perderia suas propriedades (Yunes, 2003; Pinheiro, 2004; Poletto &
Koller, 2008.). O modulo de resiliéncia pode ser obtido com precisdo em laboratério por
meio de formulas matematicas, que resultam nos diferentes médulos de resiliéncia que

cada material apresenta.

No entanto, de acordo com o estudo teérico realizado por Brandao, Mahfoud e
Nascimento (2011) acerca da origem da palavra resiliéncia, somente a literatura
brasileira e alguns autores latinos defenderiam que o termo deriva da Fisica, e que essa
pratica ndo se repete na literatura anglo-saxdnica por nenhum autor. Segundo as autoras,
isso provavelmente se da pelo fato de a palavra resiliéncia ja ser um termo utilizado na
lingua inglesa, tendo sido escolhida por ser ideal para fazer referéncia a fendmenos que
abrangiam a capacidade de resisténcia a pressdes e estresses, ou seja, por abranger

caracteristicas relativas a definicdo do que hoje é considerado resiliéncia humana.

Considerac6es Conceituais



Os primeiros estudos sobre resiliéncia relacionavam o termo ao conceito de
invencibilidade ou invulnerabilidade, ainda bastante usados na literatura sobre
resiliéncia. O termo invulnerabilidade era usado para descrever criangas e adolescentes
que, apesar de passarem por longos periodos de adversidade e estresse psicolégico,
apresentavam uma boa salde emocional e alta competéncia. Anos depois, era
questionada a aplicacdo do termo, que passa uma ideia de resisténcia absoluta ao

estresse, de uma caracteristica imutavel (Infante, 2005).

Diferentemente da ideia de invulnerabilidade, a resiliéncia refere-se a capacidade
de enfrentar e responder de forma positiva as adversidades e as suas potenciais
consequéncias negativas. N&ao significa que a pessoa nao experimente o estresse,
desconforto ou que néo se sinta atingida pela situacdo adversa, nem tampouco indica a
necessidade de afastar a situacdo adversa. Yunes (2001) ressalta que a resiliéncia
consiste na habilidade de superar as adversidades, o que néo significa que o individuo

saia da crise ileso, como sugerem os termos invulnerabilidade e invencibilidade.

De acordo com o que Infante (2005) relata sobre o desenvolvimento histérico do
conceito de resiliéncia, houveram duas geracdes de pesquisadores sobre o0 assunto. Uma
delas, a primeira, nos anos de 1970, voltou-se a identificar os fatores de risco e de
resiliéncia que exerciam influéncia no desenvolvimento de criangas que se adaptaram
positivamente, apesar de terem vivido em condi¢des de adversidade. Essa geracao fez
uso do modelo triadico de resiliéncia, que organiza os fatores resilientes e de risco em
trés grupos: os atributos individuais, os aspectos da familia e as caracteristicas dos
ambientes sociais a que as pessoas pertencem. Nos anos 1990, a segunda geragéo
retoma o interesse da primeira, ao que agrega o estudo da dinamica entre os fatores
(individuais, familiares e sociais) que estdo na base da adaptacdo resiliente. Portanto, o
construto resiliéncia passa a ser entendido enquanto processo, enquanto dinamica de
resiliéncia. Infante (2005) diz ainda que a melhor definicdo do conceito pela segunda
geracdo de pesquisadores viria de Luthar, Cicchetti e Becker (2000). Segundo os
autores, a resiliéncia seria um processo dindmico que teria como resultado a adaptacédo
positiva em contexto de grande adversidade, estando presentes trés componentes
bésicos: (1) a nocdo de adversidade (trauma, risco ou ameaca ao desenvolvimento

humano); (2) a adaptacdo positiva (superacdo da adversidade) e o (3) processo que



considera a dindmica entre mecanismos emocionais, cognitivos e socioculturais que

influem no desenvolvimento humano.

Os estudos brasileiros estariam incluidos nessa segunda geracéo. De acordo com
Liborio, Castro e Coélho (2006), foi somente a partir do final da década de 1990 que
comecgaram a surgir as primeiras pesquisas e trabalhos no Brasil. Além disso, até 1997
ndo teria sido produzido nenhum trabalho sobre resiliéncia em lingua portuguesa
(Trombeta & Guzzo, 2002).

Assim, sendo visto como um conceito promissor, principalmente nos altimos
tempos, a resiliéncia tem sido explorada por varios autores e pesquisadores, cada um
abordando-o a partir de seu ponto de vista. Ainda assim, a resiliéncia € frequentemente
citada como a capacidade humana para enfrentar, vencer e ser fortalecido ou
transformado por experiéncias de adversidade (Grotberg, 2005; Melillo, 2005; Rultter,
1993; Yunes, 2003). Isso quer dizer que ndo se restringiria apenas a superacdo da
adversidade, mas que além de superar a dificuldade, a pessoa resiliente também sairia

mais fortalecida de vivéncias estressantes.

Junqgueira e Deslandes (2003) referem que a resiliéncia seria a capacidade do
sujeito de enfrentar a adversidade, reagindo a ela, alertando para a necessidade de
relativizar, em funcdo do individuo e do contexto, o aspecto de "superacdo™ de eventos
potencialmente estressores. Estaria atrelada a superagcdo diante de uma dificuldade
considerada como um risco, a possibilidade de construcdo de novos caminhos de vida e
de um processo de subjetivacdo a partir do enfrentamento de situacGes estressantes, o
que aponta para um sujeito, do ponto de vista psiquico, saudavel. Para os autores, 0
termo resiliéncia traduz conceitualmente a possibilidade de superacdo num sentido

dialético, o que representa ndo uma eliminagdo, mas uma re-significacdo do problema.

De acordo com Silva, Lunardi, Lunardi e Tavares (2003), a resiliéncia refere-se
a capacidade dos seres humanos de enfrentarem as experiéncias que possuem elevado
potencial de risco para a saude e desenvolvimento do individuo de forma positiva.
Trata-se, portanto, de um fenbmeno complexo e dindmico, construido aos poucos, de
forma gradativa, a partir das interacBes vivenciadas pelo individuo e seu ambiente.

Promoveria, assim, a capacidade de enfrentar com sucesso situacGes que representam
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ameacas ao seu desenvolvimento e bem estar, o que interferiria na saide mental do

sujeito e na melhoria na qualidade de vida.

Segundo Jackson, Firtko e Edenborough (2007), a resiliéncia pode ser entendida
como a capacidade de um individuo de se ajustar a adversidade, manter equilibrio,
manter algum senso de controle sobre seu ambiente, e continuar a seguir em frente de
maneira positiva. Para eles, se o equilibrio € mantido, um individuo pode teoricamente
lidar com qualquer situacdo que surgir pela frente. Diferente da abordagem de alguns
autores, de que o sujeito sairia fortalecido apds o enfrentamento da dificuldade, essa

definicdo aborda o fato do sujeito se manter equilibrado, sem alteracdes.

Alguns autores defendem o carater processual e dindmico, bem como de
relatividade, da resiliéncia (Morais & Koller, 2004; Trombeta & Guzzo, 2003; Yunes &
Szymanski, 2001). Para eles, a resiliéncia é entendida, ndo como uma caracteristica do
individuo ou como uma capacidade inata, mas sim a partir da dindmica entre as
caracteristicas individuais e a complexidade do contexto social, entre as herdadas
geneticamente e as pessoais desenvolvidas ao longo do ciclo vital, levando em conta a

relacdo com o meio.

Além disso, nessa perspectiva, seria levada em consideracdo a interacdo do
individuo com o seu ambiente, implicando em considerar fatores de riscos e de
protecdo. Os fatores de risco estariam relacionados a todos 0s eventos negativos de vida
que, quando presentes no seu contexto, aumentariam a probabilidade de o individuo
apresentar problemas fisicos, psicolégicos e sociais. Ja os fatores protetivos
corresponderiam as influéncias que modificam, melhoram ou alteram respostas
individuais a determinados riscos de desadaptacdo. Estaria também implicada uma
abordagem de processos e interacdo, nos quais os fatores estariam interagindo entre si e
modificando o percurso do individuo. Seria errado considerar, portanto, que um fator
protetivo anula um fator de risco e vice-versa. Nessa perspectiva, sdo enfatizados os

aspectos que levam a pessoa ser resiliente.

Segundo a definicdo da American Psychological Associantion resiliéncia seria
“0 processo e resultado de se adaptar com sucesso a experiéncias de vida dificeis ou
desafiadoras, especialmente através de flexibilidade mental, emocional e

comportamental e ajustamento a demandas internas e externas.” (APA, p.809). Além
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disso, a resiliéncia seria entendida como competéncia, podendo ser desenvolvida. (APA,
2010; Jackson & Chris, 2004; Reivich & Shatte, 2002; Neenan, 2009; Neenan &
Dryden, 2004; Sabbag, 2012). Entendido desta forma, o conceito de resiliéncia esta
alinhado com os estudos com abordagem cognitivo-comportamental. Seguem alguns

estudos que trazem essa perspectiva:

Para Neenan e Dryden (2004), resiliéncia compreende um conjunto de respostas
cognitivas, comportamentais e emocionais flexiveis as adversidades ocasionais ou
cronicas que podem ser comuns ou incomuns. Ela ndo seria uma qualidade rara dada a
poucos escolhidos, pois pode ser apreendida e estaria ao alcance de todos. Embora
muitos fatores possam afetar o desenvolvimento da resiliéncia, 0 mais importante seria a
atitude adotada para lidar com a adversidade. Portanto, a atitude seria a questdo mais
relevante no fenbmeno da resiliéncia. Esses autores ndo excluem a percepcdo de
dificuldade frente a uma situagdo, o importante seria a atitude de persisténcia, de seguir

em frente.

Outros autores seguem a mesma linha. Reivich e Shatte (2002) afirmam que
resiliéncia é a chave para o sucesso profissional e satisfacdo na vida. Relatam que na
maioria de suas pesquisas as pessoas se consideram suficientemente resilientes. No
entanto, a verdade seria que a maioria delas ndo estaria preparada para lidar com a
adversidade. 1sso significa que, ao invés de enfrentar os problemas bravamente e com
confianca, elas desistem e se sentem desamparadas. Além disso, as pessoas seriam
resilientes em certos aspectos da vida e talvez em outros precisassem de ajuda de
terceiros. Para esses autores, as pessoas consegue aumentar/melhorar sua resiliéncia
modificando o jeito que enfrentam as adversidades. Os autores relatam que por mais de
trés décadas psicologos tém investigado como nosso processamento de pensar (thinking
process) afeta nossa resiliéncia e o papel da resiliéncia em alcancar sucesso e satisfacao.
Segundo esses autores, pessoas resilientes entendem que fracassos ndo séo um ponto
final, ddo um sentido aos seus fracassos e utilizam dessas experiéncias como forma de

enfrentar novos desafios.

De acordo com Jackson e Chris (2004), resiliéncia seria fundamentalmente
sustentada pela concepg¢do de que ndo sdo os momentos dificeis pelos quais passamos
que determinam nosso sucesso ou fracasso, mas sim o jeito como respondemos a estes

momentos dificeis. Em principal deve-se considerar:
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e A precisédo com que analisamos 0s eventos
e A quantidade de alternativas que podemos visualizar
e A habilidade de ser flexivel

e Continuamente tirar proveito de novas oportunidades e de desafios.

O segredo para ser resiliente seria a habilidade de reconhecer nossos proprios
pensamentos e crencas e poder aumentar a preciséo e a flexibilidade do pensamento
para lidar com consequéncias emocionais e comportamentais mais efetivamente. Essa

habilidade poderia ser mensurada, ensinada e aperfeicoada.

Sabbag (2012) toma a resiliéncia como uma competéncia de individuos ou
organizacGes que fortalece, permite enfrentar e até aprender com adversidades e
desafios. E uma competéncia porque pode ser aprimorada: retine consciéncia, atitude e
habilidades ativadas nos processos de enfrentamento de situagdes em todos 0os campos
da vida. Ela agregaria estratégias que podem ser aprendidas, dado seu conteldo
cognitivo, e podem ser reforcadas, dado o contetdo emocional envolvido. O autor ainda
afirma que por haver componentes cognitivos, emocionais e comportamentais na
resiliéncia, o melhor investimento para aprimora-la seria por meio de educacdo

(treinamentos vivenciais).

Na linha de que a resiliéncia pode ser aprendida, Burton, Pakeham e Brown
(2010) avaliaram um treinamento piloto para desenvolver resiliéncia em adultos. O
treinamento abordou emocgdes positivas, flexibilidade cognitiva, apoio social,
significado existencial e enfrentamento que, de acordo com o estudo, estariam
relacionados com a resiliéncia. O referencial conceitual dos autores envolveu terapia
cognitivo-comportamental. Os resultados foram coerentes com a literatura mencionada
pelos autores: maiores niveis de proposito de vida, controle interno e autoestima. A
intencdo seria comprovar que a resiliéncia pode ser desenvolvida e que possibilita uma

melhor qualidade de vida as pessoas.
Caracteristicas de Pessoas Resilientes

De acordo com Spangler, Koesten, Fox, e Radel (2012), resiliéncia seria a
caracteristica ou capacidade que permite que a pessoa se recupere de adversidades e

utilize os recursos disponiveis de forma adaptativa. Individuos resilientes tendem a ter
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uma perspectiva positiva, Sdo esperangosos, enxergam a mudanca como um desafio e
tém apego emocional seguro para com 0s outros. Eles sdo propensos a ter senso de
humor, senso de orientacdo com lécus de controle interno, tém um senso de
competéncia pessoal, aproveitam as oportunidades para reabastecimento fisico, sdo
capazes de expressar as necessidades e envolver o apoio dos outros e sdo capazes de

tranquilizarem-se e gerenciar emocdes e impulsos.

Melillo, Estamatti e Cuestas (2005) relatam que, dentre as diversas defini¢Oes
existentes sobre o conceito de resiliéncia, as caracteristicas que o sujeito resiliente
apresenta seriam adaptabilidade, baixa suscetibilidade, enfretamento efetivo, resisténcia
a destruicdo, condutas vitais positivas, temperamento especial e habilidades cognitivas.
Todas essas caracteristicas seriam desenvolvidas durante situacdes vitais adversas,
estressantes, etc., permitindo aos individuos atravessa-las e supera-las. Esses autores
propdem, portanto, que a resiliéncia dependeria de certas qualidades do processo

interativo do sujeito com outros seres humanos.

Coutu (2002) refere que tem observado, em suas buscas por pesquisas sobre
resiliéncia, que a maioria menciona trés caracteristicas. Pessoas resilientes apresentam
(1) uma incondicional aceitacdo da realidade, (2) uma crenca profunda - muitas vezes
sustentada por valores fortemente arraigadas — de que a vida é significativa e (3) uma
incrivel capacidade de improvisar. Segundo a autora, as pessoas podem se recuperar de
dificuldades com duas dessas caracteristicas, mas sO serdo de fato resilientes se
apresentarem as trés. Ja seqgundo Conner (1995), as caracteristicas de pessoas resilientes
seriam cinco e permitiriam ao individuo enfrentar situagdes de riscos e mudangas:

flexibilidade, positividade, foco, organizacao e proatividade.

A flexibilidade diz respeito a crenca que pessoas com alto grau de resiliéncia
tem de que podem gerenciar as mudangas e a capacidade de aceitar a ambiguidade, ndo
ficando permanentemente atonitas com o0s contratempos, que por ventura, ocorram, se
recuperando com maior rapidez. Pessoas com essa caracteristica tém a consciéncia de
suas forcas e fraquezas, aceitando quando necessario os limites externos. Tém por
habito desafiar situacdes e modificar as suas proprias suposicdes, hipoteses e quadros
referenciais quando necessario. S8o pacientes, compreensivos e lidam com humor
diante das situacdes. Esses individuos tém boa consciéncia no que tange aos seus limites

internos e externos devido ao fato de reconhecerem seus pontos fortes e fracos.
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A positividade é caracteristica de individuos que enxergam a vida como
desafiadora e, a0 mesmo tempo, com muitas oportunidades e possibilidades; acreditam
que existem licbes importantes a aprender. Embora enfrentem momentos dificeis, creem
nas recompensas que a vida pode dar a cada um. S&o as pessoas que veem a vida como
algo dinamico, que apresenta grandes modificac¢des, tanto no presente, quanto no futuro.
Sabem que em muitas situacfes, suas expectativas ndo serdo alcancadas, a0 mesmo
tempo em que acreditam que oportunidades existirdo. Procuram encarar 0S

acontecimentos e assim aproveitar o aprendizado resultante.

Os individuos que tem foco apresentariam uma visdo clara do que desejam
alcancar. A visdo que essas pessoas possuem serve como um guia que é capaz de
orientd-las durante transicbes. Mesmo quando ocorrem quebras significativas nas suas
expectativas, conseguem restabelecer 0s seus propoésitos, ndo desistindo de seus

objetivos.

Individuos organizados seriam aqueles que buscam fazer analise adequada das
situagdes, procurando verificar os temas relevantes que estdo presentes em contextos
confusos, aceitam renegociar prioridades durante uma mudanca, 0 que esta de acordo
com sua flexibilidade. Pessoas com alto grau de organizacdo conseguem gerenciar
diversas tarefas simultaneamente e, com sucesso, mesmo diante de situacGes de estresse,
conseguem fazer com que ndo afetem outros projetos de sua vida. Sdo humildes para
solicitar ajuda quando necessario e seu emprenho em grandes acGes s6 se da apos bom

planejamento.

As pessoas proativas induzem as mudangas ao invés de evita-las. Tais pessoas
determinam quando uma mudanca € inevitavel, necessaria e vantajosa; improvisam
novas abordagens e buscam verificar de que maneira tal situacdo pode ser vantajosa.
Avaliam os riscos que podem estar envolvidos nas diferentes situagdes, embora, muitas
vezes, as consequéncias possam ser potencialmente negativas. Dessa forma, extraem

licBes de experiéncia e costuma aplica-las em situacdes posteriores e semelhantes.

Em suma, é possivel observar que algumas teorias abordaram a resiliéncia como
processo, levando em conta os fatores que contribuem para isso, como caracteristicas
pessoais e ambiente e como eles interagem (Morais e Koller, 2004; Trombeta & Guzzo,

2003; Yunes & Szymanski, 2001). Outros estudos apenas abordam o conceito de
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resiliéncia, salientando que todos poderiam desenvolver a resiliéncia através da
modificacdo de processamento cognitivo (APA, 2010; Coutu, 2002; Jackson e Chris,
2004; Neenan & Dryden, 2004; Neenan, 2009, Reivich & Shatte, 2002; Sabbag, 2012).
Outros estudos ainda abordam as caracteristicas do que seriam essas pessoas resilientes
(Conner, 1995; Coutu, 2002; Melillo, Estamatti & Cuestas, 2005; Spangler, Koesten,
Fox, & Radel, 2012;). A énfase que os estudos sobre resiliéncia ddo sdo para o
enfrentamento da dificuldade e ndo para a desisténcia ou adoecimento frente a ela, pois
todos nds passamos por dificuldades ao longo de nossas vidas, algumas no ambito
pessoal, outras no profissional, sendo o0 importante conseguir passar por elas e seguir em

frente.
Resiliéncia no Ambito do Trabalho

No panorama do atual do seculo XXI, o desenvolvimento cientifico e
tecnologico demanda constantes mudancas que influenciam poderosamente
organizagdes, a sua administracdo e consequentemente as pessoas. Os desdobramentos
imprevisiveis provocados pela tecnologia da informacédo transformam o mundo em uma
verdadeira aldeia global elevando a competitividade no mundo produtivo e exigindo
modelos por parte das organizacfes para lidar com os desafios (Onga, 2011). Nesse
contexto, aqueles que apresentam caracteristicas como as citadas anteriormente e
principalmente a resiliéncia, conseguem ter maior facilidade de se adaptar as novas

contingéncias e as mudancas que se fazem necessarias (Machado, 2004).

Os trabalhadores por vez, sdo levados a cumprir metas sob pressao, ha aumento
de responsabilidades, aumento da competitividade, exigéncia de produtividade. Além
desses, existem outros fatores que influenciam trabalhadores, como a falta de tempo
para a familia, de apoio de colegas e chefias, de autonomia nas atividades, cortes de
funcionérios, dentre outros, que geram medo e inseguranca, podendo levar o individuo a
quadros de estresse, como depressao, fobias, dentre outras patologias. Uma vez que as
adversidades presentes demandam mobilizacdo de recursos para seu enfrentamento, a
resiliéncia acaba sendo um fendmeno importante no ambiente organizacional (Ribeiro,
Mattos, Antonelli, Canéo & Goulart, 2011).

As ciéncias humanas tém investigado e discutido questdes relativas ao

comportamento do trabalhador frente as constantes mudancas, identificando quais
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variaveis impactam positivamente no enfrentamento das adversidades (Barlach,
Limongi-Franca, Malvezzi, 2008). Neste sentido, o estudo da resiliéncia tem
contribuido para diferenciar porque algumas pessoas sdo mais vulneraveis que outras
diante de situagOes consideradas de estresse; como algumas pessoas enfrentam as

situacOGes de mudancas constantes com maior facilidade do que outras.

H& pouca literatura sobre o conceito de resiliéncia no contexto de trabalho
(Onga, 2011; Souza e Cerveny, 2006). Souza e Cerveny (2006) realizaram um estudo de
revisdo de literatura no qual verificaram que durante o periodo de 1966 a 2004 havia
somente trés artigos que abordavam o tema da resiliéncia no ambito do

trabalho/profissional.

Alguns estudos no contexto do trabalho buscam avaliar o nivel de resiliéncia de
trabalhadores. Um exemplo é o estudo de Belancieri, Beluci, Silva, e Gasparelo (2010),
que investigou o nivel de resiliéncia dos trabalhadores de enfermagem. O objetivo do
estudo era conhecer as fraquezas e fortalezas desses profissionais diante das
adversidades a que estdo submetidos com o intuito de futuramente auxiliar na
elaboracéo de programas para a educacdo do estresse e a promogéo da resiliéncia. Esses
programas permitiriam que o trabalhador pudesse buscar a superacéo e a transformacéo
das condicdes atuais de saude e de trabalho a que estdo submetidos, visando a melhorar
sua qualidade de vida. J& o estudo de Emilio e Martins (2012) avaliou os niveis de
resiliéncia e autoconceito profissional em policiais militares. Os resultados enfatizaram
a importancia desses profissionais serem capazes de enfrentar as situacdes de extrema
dificuldade, a violéncia e as ameaca pelas quais passam nessa atividade e de poderem

aprender com elas.

Ha alguns estudos voltados ao campo da Psicologia do Trabalho com o objetivo
de demonstrar a importancia da resiliéncia quanto a preservacdo da subjetividade do
trabalhador. Estes estudos (Barlach, Limongi-Franca e Malvezzi, 2008; Job, 2003;
Ribeiro et al., 2011) exploram a relacdo entre homem e trabalho e os sentidos e
significados atribuidos as atividades exercidas, bem como os processos de saude e
adoecimento das pessoas encarregadas de executa-las. Esses autores compreendem o
processo de resiliéncia em contexto organizacional como levando em consideragdo os
fatores de risco e de protecdo existentes nesse contexto. Dentre esses fatores de risco

existentes no ambiente de trabalho, que causariam sofrimento/adoecimento estariam as
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tensbes originadria de multiplos eventos estressantes ou de tensdes acumuladas a partir
da pressdo e responsabilidades, a falta de tempo para familia, a falta de apoio dos pares
ou de chefias/supervisores, pouca liberdade de criacdo, falta de autonomia nas
atividades, medo de perder o emprego, obrigacdo de ter que efetuar cortes no quadro de
trabalhadores e assedio moral. Ja os fatores ditos como protetivos considerados como
redutores das influéncias negativas seriam a autonomia, a autoestima, o respeito, 0
reconhecimento, a participacdo da familia e dos amigos e o apoio dos pares e das
chefias/superiores. Os fatores positivos auxiliariam na superacdo das condig¢des adversas

e na convivéncia com a incerteza do ambiente organizacional contemporaneo.

A resiliéncia ainda é considerada um campo de estudo recente na area da
Psicologia (Junqueira & Deslandes, 2003; Oliveira, Reis, Zanelato & Neme, 2008). No
entanto, a maioria dos estudos encontrados sobre resiliéncia envolvem pesquisa com
criancas, adolescentes e adultos que se encontram em contextos adversos que oferecem
riscos ao desenvolvimento humano. Sendo assim, uma das contribuicGes deste estudo
reside no fato de apresentar um outro enfoque, visando a analisar como a resiliéncia
também pode ser importante no contexto organizacional. Justamente pelo fato de a
resiliéncia ser de natureza multidimensional, sdo diversos os ambientes em que se pode

pesquisar o fendmeno, ndo apenas em parcelas pobres da sociedade.

Trabalho dos Profissionais de Recursos Humanos

Como mencionado anteriormente, com a globalizacdo em que vivemos e com 0
intenso desenvolvimento tecnolégico, o mundo esta se modificando com uma incrivel
rapidez. Na verdade, mudangas sempre existiram na histéria da humanidade, mas ndo
com a fluidez, profundidade e impacto com que ocorrem hoje. Essas transformacdes
afetam as organizac6es, seus colaboradores, as estruturas e demandas de trabalho. Isso

néo seria diferente no campo de atuacdo dos profissionais de Recursos Humanos.

De acordo com Chiavenato (2014), as mudancas séo tdo grandes que até o nome
dessa area vem se modificando, passando de administracdo de recursos humano (ARH)
para gestdo de pessoas (GP), gestdo com pessoas, gestdo do talento humano, gestdo de
parceiros ou de colaboradores, gestdo de competéncias, gestdo de capital humano ou
administracdo do capital intelectual. 1sso demonstra uma nova configuracdo do jeito de

se pensar as estratégias de recursos humanos, ou seja, 0 jeito de pensar o
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trabalhador/colaborador/empregado/funcionario/parceiro na organizagdo e como
consequéncia, a modificacdo da demanda e das exigéncias dos profissionais que atuam
no Recursos Humanos. Sobre essas mudancas, Chiavenato (2014) prop6s que sao trés as
etapas da revolucdo industrial ao longo do século XX e XXI que influenciaram as
organizacOes e suas relacfes com seus trabalhadores, bem como as modificagdes pelas

quais os profissionais de Recursos Humanos passaram.

Antigamente, na primeira metade do século XX, a maior caracteristica foi a
industrializagdo em grande escala. As empresas adotaram uma estrutura organizacional
burocréatica de formato centralizador e hierarquico, divido em departamentos. As regras
vinham de cima para baixo no sentido de disciplinar e padronizar o comportamento das
pessoas. Havia poucas mudancas e as que havia eram de forma lenta, progressiva e
previsivel. Era um ambiente conservador e ndo oferecia desafio. A eficiéncia era a
preocupacdo bésica e, para alcanca-la, eram necessarias medidas de padronizacéo,
simplificacdo e especializacdo da mdo de obra para permitir escalas de producdo

maiores e custos menores.

Nessa época, a administragdo das pessoas recebia a denominacdo de Relacbes
Industriais que atuavam como 6rgdos intermediarios e conciliadores entre a empresa e
as pessoas. Sendo assim, como existiam poucas modificacGes, as demandas dos
“profissionais de Recursos Humanos” eram poucas e limitadas, voltadas a processos

burocraticos.

No que tange a Psicologia Industrial (como era chamada a Psicologia do
Trabalho), segundo Siegel (1969, citado por Sampaio,1998), resumia-se a selecdo e a
colocacdo profissional. Envolvia ainda determinar o limite do esforco para medir as

quotas de producdo dos empregados, visto a ldgica de trabalho da época.

Posteriormente, na segunda metade do século XX, 0 mundo comegou a mudar
mais rapidamente e intensamente. As transacdes comerciais passaram da amplitude
local para regional, e de regional para internacional, tornando-se cada vez mais intensas
e menos previsiveis, acentuando a competicdo entre as empresas. Ao longo do periodo,
foi se modificando as organizagdes, e propondo a visdo sistémica e multidisciplinar.
Assim, as empresas tentaram novos modelos estruturais para incentivar a inovagédo e o

ajustamento as mutaveis condicdes externas. Essas organizacdes apresentavam estrutura
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matricial, a qual promoveu melhorias, mas ndo suficientemente flexiveis e ainda

burocraticas.

Nesse momento, a antiga concepcdo de administragcdo de pessoas deu lugar a
uma nova maneira de organizar as pessoas, recebendo o nome de Administracdo de
Recursos Humanos (ARH). Os departamentos de recursos humanos visualizavam as
pessoas como recursos Vvivos e inteligentes, ndo mais como fatores inertes de producao.
O RH passou a ter mais valor e a ser visto como fator determinante de sucesso
empresarial. A tecnologia passou por um desenvolvimento e comegou a influenciar o
comportamento das pessoas e as atividades nas organizagdes. O mundo estava
mudando, mas as pessoas ainda eram tratadas de modo uniforme e padronizadas,

mantendo-se diversos métodos de controle quantitativos.

Assim, a Psicologia Organizacional comecou a surgir (no lugar da Psicologia
Industrial) a medida em que os psicologos deixaram de estudar apenas os postos de
trabalho para contribuir também na discussao das estruturas da organizacdo. Sendo que
a Psicologia Organizacional seria a ampliacdo do objeto de estudo da Psicologia
Industrial, pois os psicélogos continuavam atrelados ao problema da produtividade das
empresas. A Psicologia Organizacional seguiu com estudos sobre treinamento com a
visdo de capacitacdo para o trabalho e também com a ideia de desenvolvimento de

recursos humanos (Sampaio, 1998).

O que hoje vivemos seria a era da informacdo, caracterizada principalmente
pelas mudangas que se tornaram rapidas, imprevisiveis, turbulentas e inesperadas. A
tecnologia da informacéo transformou o mundo em uma aldeia global e deu condi¢cbes
basicas para o surgimento da globalizacdo econémica. Atualmente, as organizacoes
mais bem sucedidas seriam aquelas capazes de tomar a informacéo e transforméa-la em
oportunidade de um novo produto ou servi¢o, antes que outra o faga. O capital
financeiro deixou de ser o recurso mais importante, dando lugar ao capital intelectual. O
conhecimento tornou-se basico e o desafio maior passou a ser a produtividade do

conhecimento (Chiavenato, 2014).

Com a vivéncia dessa completa informatizacdo, as organizagbes buscam por
mobilidade, agilidade, e inovacdo para enfrentar os novos desafios e oportunidades em

um ambiente de intensa turbuléncia. Os processos organizacionais acabam sendo mais
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relevantes do que a estrutura organizacional. Os departamentos ou divisdes se tornam
provisorios e nao definitivos, bem como cargos e func@es, além disso, os produtos e
servigos acabam sendo ajustados e/ou modificados de acordo com a demanda do cliente
e do mercado. Surge também a organizacdo virtual, que tem um funcionamento sem
limite de tempo, espago ou distancia, com um uso totalmente diferente do espaco fisico
(Orlickas, 2001).

Em suma, hoje o papel do RH se modificou, deixaram de ser simples recursos
humanos para serem vistos como dotados de inteligéncia, personalidade,
conhecimentos, habilidades, competéncias, aspiracBes e percepcbes singulares. E
preciso desempenhar, cada vez mais, multiplos papéis: operacionais e, a0 mesmo
tempo, estratégicos, focalizando o longo e curto prazo, sendo que as atividades se

estendem de administracao de processos a gestdo de pessoas (Chiavenato, 2014).

Essa carga e demanda de trabalho tdo intensas, a necessidade de ser capaz de
desempenhar multiplos papéis, apresentar diversas competéncias e dar conta de realizar
diversas tarefas ao mesmo tempo, além de ter um bom relacionamento com chefias e
colegas de diversas areas, exigem uma nova postura dos profissionais de Recursos
Humanos. Demanda-se que sejam flexiveis, proativos, comunicativos e que apresentem
“jogo de cintura” para lidar com os diversos obstaculos e mudancas do dia a dia. Nesse
sentido, o atributo da resiliéncia acaba sendo importante no desempenho desses
profissionais, seja em beneficio da empresa, seja em prol da qualidade de vida dos

mesmos. Quem é resiliente, tem valor em destaque.
Método

Este trabalho consiste em uma revisdo ndo sistematica da literatura e uma
pesquisa descritiva observacional do tipo estudo de caso. Para tanto utilizou-se uma
entrevista derivada de um estudo de doutorado em que foram abordadas questdes sobre
a carreira e trabalho de profissionais de Recursos Humanos. Dentre as entrevistas

realizadas, foi escolhida aquela que melhor ilustrou o conceito de resiliéncia.
Instrumentos

Foi utilizado um questionario sociodemografico (Anexo ) e roteiro de entrevista

semiestruturada que abordou temas sobre a trajetoria de carreira do profissional. Foram
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utilizadas perguntas do tipo: “Como foi tua trajetoria nessa empresa?”, “Pensando nessa
tua transicdo mais recente, o que tu acha que foram influéncias pra tu ter tomado essa
decisbes?”, “Hoje tu percebe que tem uma interferéncia muito grande da empresa na tua

vida pessoal?”, “Como tu consideras que vem desempenhando a tua fungéo?”
Procedimentos de coleta de dados

O participante assinou o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
autorizando a realizacdo da entrevista e utilizagdo dos dados. Realizou-se a entrevista
com o profissional em data e horario previamente agendados de acordo com sua

disponibilidade. A entrevista foi gravada e transcrita para posterior analise.
Procedimentos de Anélise

A analise de contetdo (Bardin, 1977/1979) permitiu identificar alguns aspectos e
caracteristicas considerados como pensamentos e comportamentos de um individuo que
apresenta resiliéncia. Foram utilizados trechos da entrevista para ilustrar algumas teorias

gue abordam o fendmeno da resiliéncia.
Resultados

Primeiramente sera apresentado uma descricdo do caso a fim de explicitar o
contexto do profissional em questdo. Os dados apresentados sdo trechos do relato do
profissional frente a percep¢do de sua carreira e trabalho. Algumas teorias sobre

resiliéncia foram apontadas e discutidas a partir das falas do profissional.
Descricédo do Caso

Rafael, sexo masculino, tem 27 anos, € casado, sem filhos. Seu nivel de
escolaridade é superior incompleto. Realizou curso técnico de eletromecéanica. Seu
cargo atual é Supervisor de Recursos Humanos de uma empresa multinacional do ramo
automotivo. Rafael passou por alguns estagios enquanto realizava o curso técnico,
sendo posteriormente contratado pela atual empresa como montador. Queria se
desenvolver profissionalmente, entdo, ingressou no curso superior de Engenharia de
Producéo, o qual est4 concluindo. Teve oportunidade de trabalhar na area de Recursos

Humanos, inicialmente no cargo de Analista de Recursos Humanos Junior, logo apds,
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Analista de Recursos Humanos Pleno e por ultimo, no cargo atual de Supervisor de
Recursos Humanos. Nesse periodo, em sua vida profissional, casou-se. Primeiro morou
na casa de seus pais e posteriormente mudou-se e foi viver em sua prépria casa com sua
esposa, passando por muitas dificuldades financeiras. Em torno de 3 meses apos ter se
mudado, conseguiu 0 cargo de Analista de Recursos Humanos, o que fez com que a

situacdo financeira melhorasse.

Rafael refere como essa dificuldade pessoal foi algo que fez com que ele
mudasse: “Eu e a minha namorada, fomos morar juntos com 0s meus pais e depois nés
casamos e eu diria pra vocés, aquilo me amadureceu... A gente passou por um periodo
econémico muito complicado, mas muito apertado mesmo, questdo de trés meses foi
que eu consegui a promocdo no RH. E ali a minha vida mudou, total, ali eu comecei a
criar uma série de metas.... Entdo, toda aquela situagdo, toda aquela dificuldade, foi
combustivel pra que eu criasse uma série de arranjos e até pra que eu ndo tivesse, que
eu assumisse todos os riscos. A necessidade te faz tu assumir os riscos, entéo, ali tu vai
tomando uma série de decisdes que tu ndo fica na zona de conforto. Eu diria pra vocés

que zona de conforto foi algo que eu ndo experimentei até hoje.”

Rafael pontua o quanto a dificuldade foi fator motivador e preponderante para
que ele fosse atras, buscasse uma melhor oportunidade de colocacéo. Ele se colocou
como ativo frente aquela situacdo. Ele poderia ter tomado essa dificuldade financeira
como algo desmotivador para sua vida, ter optado retornar pra casa de seus pais e ter
desistido daquela escolha de vida perante a dificuldade. Podemos dizer que Rafael foi
resiliente nessa situacdo, pois ele enfrentou, venceu e saiu transformado pela
experiéncia de adversidade (Grotberg, 2005; Melillo, 2005; Rutter, 1993; Yunes, 2003).
Quando Rafael diz “aquilo me amadureceu”, isso demonstra a consequéncia do
enfrentamento da dificuldade, que o transformou, por isso vai de encontro aos estudos

desses autores.

Rafael comenta, ao longo da entrevista, sobre o desenvolvimento de sua carreira
dentro da &rea de Recursos Humanos: “Eu vi como oportunidade de crescimento poder
ir pra um outro cargo dentro do RH. Eu n&o vou dizer pra vocés... Até comentei sobre a
guestdo da ansiedade. Nao que eu estivesse ansioso, mas eu vi como oportunidade de
crescimento, tinha crescimento salarial, tinha crescimento de fungéo, era oportunidade

de explorar tudo aquilo que eu estava investindo, comunicacao, né. (...) Vi aquilo como
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algo importante, como oportunidade de eu aprender coisas diferentes. (...) Eu tive que

criar a oportunidade de mostrar que estava pronto, eu tive que criar esse caminho”.

Nessa fala, Rafael retrata a sua busca por crescimento profissional, ele se
colocou como sujeito ativo, criador da sua prdpria oportunidade, ou seja, como uma
pessoa proativa. O que vai ao encontro de uma das caracteristicas que Conner (1995)
considera presente nas pessoas que apresentam resiliéncia. Para ele o individuo proativo
induz a mudancga ao invés de evita-la, vendo a mesma como vantajosa, extraindo li¢des
de experiéncias. E foi o0 que Rafael fez ao focar a oportunidade de crescimento e ndo o
fator negativo: a ansiedade. Ele se orientou pela perspectiva do *“aprender coisas
diferentes”, ou seja, visualizou o lado positivo daquela experiéncia que poderia ter sido

encarada pela via da dificuldade, se pondo como ponto desmotivador.

E possivel inferir que Rafael também apresentou a caracteristica de locus de
controle interno quando atribui o aparecimento da oportunidade a algo que foi criado
por ele. Essa qualidade, segundo Spangler, Koesten, Fox, e Radel (2012), é apresentada
por individuos resilientes. Tal caracteristica leva as pessoas a se comportar em resposta
a estados e intencdes internos e a perceber seus resultados de vida como se originando

do exercicio de suas proprias atividades e capacidades.

Ainda sobre essa mudanca de cargo dentro da area de Recursos Humanos,
Rafael diz: “Eu acho que todo mundo pensa em crescer profissionalmente e eu ja tinha
um desenho do que eu queria pra mim. E surgir uma oportunidade de acordo com
aquilo que tu ta buscando, nossa, € motivador ao intenso.” Dessa maneira de pensar,
Rafael demonstra que uma de suas caracteristicas é ser focado. Para Conner (1995) os
individuos que tem foco apresentariam uma visdo clara do que desejam alcancar. A
VisS80 que essas pessoas possuem serve como um guia que é capaz de orienta-las durante
transicOes. E a transicdo desse profissional foi algo almejado por ele, ele foi em busca

disso. Essa caracteristica também estaria permeada nas pessoas ditas resilientes.

Quanto as questdes do dia a dia do seu trabalho como profissional de Recursos
Humanos, Rafael menciona sobre a demanda do local e qual é sua postura frente a ela:
“Eu ndo me permito ficar na zona de conforto até pela caracteristica da nossa
atividade aqui que é muito dinamica, entdo, a gente tem que estar sempre correndo

atras, projeto o tempo inteiro, implantacdo com prazo ja estourado”. A gente trabalha
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com o dia a dia, uma rotina numa pressao numa velocidade muito intensa, mas eu diria

que, até entdo, tudo era motivo mesmo pela necessidade, “preciso de mais um desafio™.

Essa fala de Rafael retrata a rotina agitada de um profissional de Recursos
Humanos, evidenciando a realidade do ambiente organizacional nos dias de hoje. O que
vai ao encontro do mencionado por Chiavenato (2014) sobre o papel do profissional da
area de Recursos Humanos, como sendo exigido que realize diversas tarefas ao mesmo
tempo e que tenha um comportamento flexivel, dando conta da demanda, do tempo
curto de resposta. Justamente por esse comportamento que € exigido desses
profissionais, acaba sendo de suma importancia que o profissional da area se identifique
com essa rotina e que visualize como motivadora. Como € o caso de Rafael, que diz

precisar sempre de mais um desafio.

Relacionado ao desenvolver suas tarefas e falando sobre a rotina do local em que
trabalha: “Eu tenho contato com todas as pessoas de todos 0s niveis da empresa, desde,
do nivel operacional até o nivel de diretoria. Entdo, a gente lida com projetos desde 0
projeto de operacdo até o projeto estratégico. Entdo ali, eu tive a oportunidade
realmente de explorar todas as minhas habilidades que eu tenho de comunicacéo,
coisas que eu ndo conhecia, fui conhecendo na medida que fui explorando. Foi
aflorando, eu era muito timido. Eu precisei me expor, ter inciativa. A necessidade foi
me transformando. Eu era o cara que se eu tivesse que ficar escondido no fundo da sala
pra ndo ter que apresentar um trabalho, eu ficava. Hoje, se eu tiver que apresentar um

trabalho, eu vou I4 e nossa, pim! Sem problema!”.

Essa fala de Rafael retrata a necessidade de ser flexivel, pois precisa lidar com
pessoas de todos os niveis da empresa e isso exige que ele venha a ser de um
determinado jeito com o nivel operacional de pessoas, e de outro com o nivel
estratégico de pessoas. Além disso, pela necessidade de se expor ao publico da empresa,
comenta que foi se transformando, ndo ficando preso a um jeito de funcionamento. Essa
qualidade também esta presente nas caracteristicas que Conner (1995) considera como
sendo de pessoas resilientes. Para ele, individuos com essa caracteristica tém por habito
desafiar situacbes e modificar as suas proprias suposicdes, hipdteses e quadros
referenciais quando necessario. S8o pacientes, compreensivos e lidam com humor
diante das situagdes. Esses individuos tém boa consciéncia no que tange aos seus limites

internos e externos devido ao fato de reconhecerem seus pontos fortes e fracos.

25



Rafael, nessa fala, também pode ilustrar a definicdo do fenémeno da resiliéncia
utilizado pela American Psychological Assossiation (2010) que seria o resultado de se
adaptar com sucesso a experiéncias de vida desafiadoras, especialmente atraves de
flexibilidade mental, emocional e comportamental e ajustamento a demandas internas e
externas. Foi exatamente isso que aparece no pensamento, sentimento e comportamento
de Rafael, ele era timido, tinha vergonha de se expor, falar em puablico era uma
dificuldade. Ao invés se sentir derrotado, se sentir triste e até mesmo desistir desse
cargo, ele foi suficientemente flexivel ao enfrentar a situacdo, ndo deixando que o
sentimento de vergonha tomasse conta dele, modificando e adaptando o seu interno a
necessidade externa, do meio. O que fez também com que ele desenvolvesse uma nova

habilidade: a comunicacéo.

Neste proximo trecho, Rafael comenta sobre sua perspectiva frente a certas
adversidades que encontra em sua posi¢do, em seu ambiente como Supervisor de

Recursos Humanos: “...pra mim cada dia é um desafio, principalmente, ndo pela
atividade, de organizar a casa (empresa), padronizar as coisas, botar a coisa em dia
(...), isso é o de menos, 0 maior desafio numa area muito madura, de pessoas muito
antigas, é um quadro funcional bastante resistente a mudanca, isso sim, tem sido um
desafio muito grande pra mim. Mas eu tento virar um pouco, eu tento trazer esse
desafio a meu favor, porque isso tem desenvolvido coisas em mim ao qual eu também

ndo conhecia. E, creio também, sdo coisas que vao me abrir portas no futuro.”

Nessa fala Rafael consegue ilustrar o que é resiliéncia e consegue retratar a
importancia de poder ser resiliente como profissional de Recursos Humanos. Ele
enxerga a dificuldade, a adversidade e a vive, mas a visualiza em uma perspectiva
positiva. Ele consegue contextualizar a concepcdo de resiliéncia na visdo Jackson e
Chris (2004) como sendo sustentada de que ndo seriam os momentos dificeis que
passamos que determinam nosso sucesso ou fracasso, mas sim o jeito em que nds
respondemos a estes momentos dificeis. Nesse trecho Rafael considera a dificuldade da
resisténcia a mudanca dos funcionarios como fator positivo pra ele, pois acaba
desenvolvendo habilidades em funcédo de ter que lidar com essa dificuldade, ou seja, tira
proveito do desafio. Agindo dessa forma, esse profissional demonstra encarar de forma
saudavel as adversidades que se depara em seu trabalho e isso, consequentemente,

contribui para sua satude mental.
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Considerac0es Finais

Os objetivos do presente estudo foram apresentar as diferentes perspectivas
teoricas sobre a resiliéncia, bem como ilustrar algumas caracteristicas desse fendmeno
por meio de um estudo de caso. Ao fazer a revisdo sobre o conceito de resiliéncia,
verificou-se que a maioria dos autores considera o fendmeno como a capacidade
humana para enfrentar, vencer e ser fortalecido ou transformado por experiéncias de
adversidade (Grotberg, 2005; Melillo, 2005; Rutter, 1993; Yunes, 2003). No entanto, a

forma como isso vai ocorrer ndo é consensual entre 0s autores.

No que tange a revisdo da literatura, foi possivel perceber que maioria dos
estudos sobre resiliéncia volta-se mais para o ambito do desenvolvimento humano,
utilizando amostras de criangas e adolescentes, aléem de popula¢Bes consideradas
vulneraveis. Neste sentido, o presente estudo mostra-se inovador em sua tentativa de
apresentar a resiliéncia no &mbito organizacional, dado que esse também é um ambiente

no qual o ser humano passa por adversidades.

J& no que tange ao estudo de caso com um profissional da area de Recursos
Humanos, foi possivel entender sobre a realidade que o cerca e sobre as exigéncias
comportamentais necessarias para que ele dé conta da alta demanda dessa area de
trabalho. Desta forma, acredita-se ter sido possivel mostrar como a resiliéncia é uma
importante ferramenta para o profissional de da &rea de Recursos Humanos lidar com a
rotina do seu dia a dia. A formacéo académica do profissional entrevistado é no campo
da Engenharia de Producdo. No entanto, o seu trabalho, suas tarefas, suas dificuldades
retratam a vivéncia de um profissional que atua na area de Recursos Humanos, campo
possivel para a atuacdo de profissionais da Psicologia. O campo de Recursos Humanos
¢ uma das areas de atuacdo do psicologo desde o surgimento da Psicologia
Organizacional e vem aumentando a insercdo dos profissionais que tem essa formacéo
(Silva e Merlo, 2007).

Por fim, é evidente que o ambiente organizacional vem se modificando cada vez
mais rapido dadas as tecnologias disponiveis e as novas demandas de um mercado em

transformacdo. Para o profissional da &rea de Recursos Humanos esta realidade nédo
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poderia ser diferente. A adaptabilidade e flexibilidade sdo qualidades necessarias para
lidar mais facilmente com os contextos emergentes e estdo presentes no fendbmeno da
resiliéncia, evidenciando a relevancia e a necessidade de desenvolvé-la entre os

profissionais da area.
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Anexo |

Empresa:
Tempo de empresa:
Estado civil: Tem filhos?

Quantos empregos ja teve até hoje?

(Considerar empregos em que tenha tido a carteira de trabalho assinada)

( ) Nacional ( ) Multinacional ( )Privada ( )Publica
A organizagdo é:

( ) até 50 funcionarios () mais de 50 funcionarios

De quem partiu o convite para trabalhar na empresa

atual?

Quantas horas costuma trabalhar semanalmente? (incluindo horas extras)

Quantas vezes recebeu aumento salarial nos ultimos 3 anos?

(independentemente de ter permanecido na mesma empresa ou ndo)

Recebeu alguma oferta de emprego que pareceu interessante nos ultimos 12 meses?

(que tenham feito com que considerasse abandonar a organizagdo em que estava ou a atual)

w
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