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RESUMO

O presente estudo de caso objetivou identificar e discutir a influéncia da cultura
organizacional na (re)construcdo da identidade dos individuos de uma empresa do setor de
tratamento de residuos localizada no sul de MG. A pesguisa contou com a participacdo de
guatorze funcionérios da referida ingtituicdo, tendo sido utilizadas a observacédo participante e a
entrevista semi-estruturada como técnicas para coleta de dados. Na apreciacéo das informactes
encontradas, empregou-se a andlise de contelido, evidenciando que os trabalhadores atuam de
forma padronizada referente ao pensar, sentir/perceber e agir em relacéo ao trabalho e a empresa.
Concluiu-se que os elementos da cultura organizacional (valores, sentimentos e comportamentos)
influenciam na (re)construcdo da identidade dos trabalhadores, revelando-se como fatores
fundamentais para a compreensdo de como eles apreendem a empresa e constroem seu auto-
conceito. Tais elementos mostram-se relevantes para a formulacdo de politicas de gestdo de
pessoas eficientes e para a manutencdo da salde dos trabal hadores.

Palavras-chave: Cultura organizacional, identidade organizacional, gestdo de pessoas,
auto-conceito, salde do trabalhador.

O conceito de cultura vem sendo adotado, de modo mais genérico, com o intuito de
evidenciar que diferentes grupos possuem padrdes tipicos de pensar, sentir e agir (GEERTZ,
1989; JAIME JR, 2002). O termo cultura pode ter vérias definicbes. Segundo o dicionario de
Aurélio Buarque de Holanda Ferreira (1999, p. 591), a cultura pode ser:
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[...] Conjunto de caracteristicas humanas gque ndo sdo inatas, e se criam e se preservam ou
aprimoram através da comunicagdo e cooperacao entre individuos em sociedade. [...] nas
ciéncias humanas [...] estd associada a uma capacidade de simbolizacdo considerada
prépria da vida coletiva e que é a das interagdes sociais. [...] O conjunto complexo dos
codigos e padrGes que regulam a acdo humana individual e coletiva, tal como se
desenvolvem em uma sociedade ou grupo especifico, e que se manifestam em
praticamente todos os aspectos da vida modos de sobrevivéncia, norma de
comportamento, crengas, ingstituicbes, valores espirituais, criacbes materiais etc. [...]
cultura pode ser tomada como patriménio proprio e distintivo de um grupo ou sociedade
especifical...].

Segundo Berger e Luckmann (2002), a construgdo e a manutencdo da cultura pressupdem a
existéncia de um determinado nivel de compartilhamento da realidade social edificada pelos
membros de um grupo. A importancia da utilizacdo desse conceito estd em demonstrar que
modos peculiares de expressdo e de interacao social encontram explicagdes em habitos, costumes
e crengas compartilhadas pelos membros de um mesmo grupo ou sociedade.

Como existe uma diversidade de formulagdes para o termo cultura, com origens em
diferentes areas do conhecimento, para esse estudo, adotamos o0 conceito de cultura definido
como:

[...] formas de cognicdo que caracterizam diferentes comunidades, como simbolos que sdo
compartilhados ou ainda valores e crengas profundamente enraizados que influenciam e
explicam os comportamentos e as formas de agir dos individuos e dos grupos.
(ZANELLI, BORGES-ANDRADE e BASTOS, 2004, p. 411).

Ao tratar, especificamente, da dindmica da cultura dentro das instituices, Schein (2001)
define cultura organizacional como um conjunto de padrbes comportamentais desenvolvidos,
descobertos ou inventados por um determinado grupo de pessoas pertencentes a uma instituicao,
cuja funcéo primordial consiste em promover adaptacdo da organizag&o, tanto no seu ambiente
interno quanto externo. Assim, a medida que os membros de uma cultura aprendem a lidar com
seus problemas de adaptacéo ao meio externo e a resolver seus conflitos de integracdo interna,
esses padroes de resolucéo de problemas que funcionaram bem (por terem sido validados e
legitimados pelo grupo) passam a ser ensinados a novos membros como uma forma correta de
pensar, sentir e agir em relacdo aqueles problemas.

A compreensdo da cultura como uma variavel organizacional € de suma importancia
Segundo Johann (2000, p. 07), no que se refere a gestdo de pessoas, compreender “a cultura da
organizagao deve ser a prioridade das prioridades: todas as formas de gerenciamento de pessoas e
de instrumentos de recursos humanos devem subordinar-se a gestéo da cultura organizacional”.
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Além disso, a cultura organizacional pode exercer grande influéncia na construcéo da
identidade dos seres humanos, uma vez que, no contexto das instituicdes, esses individuos se
transformam, na medida em que se adaptam as demandas dos varios grupos sociais dos quais
fazem parte. Tal influéncia permite a formagdo da identidade organizacional, oferecendo uma
nocéo de totalidade ao individuo e levando-o a construir uma imagem de S, num pProcesso
dindmico e complexo (ZANELLI, 2003).

Silva e Vergara (2000) afirmam que ndo faz sentindo falarmos de uma Unica identidade dos
individuos, mas sim em multiplas identidades, que se constroem dinamicamente ao longo do
tempo e nos diferentes contextos nos quais estdo inseridos. A cultura organizaciona “pode ser
vista como o alicerce para a formacdo da identidade dos individuos nas organizagdes, nao
havendo como pensar a nogéo de identidade, se ndo for em funcdo da interacdo com outros’
(SILVA e VERGARA, 2000, p. 05).

Diante das consideracfes apresentadas, o objetivo principal desse estudo® foi identificar e
discutir as influéncias da cultura organizacional no processo de (re)construcdo da identidade dos
individuos de uma empresa privada do setor de coleta, transporte e tratamento de residuos
localizada em uma cidade do sul de Minas Gerais, fazendo um levantamento das vivéncias,
valores e crengas apresentados por seus integrantes. Pesquisar tal tema mostra-se relevante, pois
0 estudo da cultura organizacional pode fornecer importantes pistas para a compreensdo e
identificagdo dos processos de (re)construcéo da identidade organizacional dos membros das
instituicdes. Tais informagdes sdo primordiais para a elaboracdo de politicas de gestdo de pessoas
mai s contextualizadas e atentas a promocao e preservacdo da salde dos trabal hadores.

Pretendeu-se, neste estudo, investigar como os mecanismos da cultura organizacional
mantém os trabalhadores imbuidos dos mesmos propdsitos e dos mesmos interesses da
organizagdo, bem como compreender os processos psicolégicos envolvidos na formacdo da
identidade institucional desses trabal hadores.

METODO

Participantes

Participaram do estudo quatorze sujeitos (seis mulheres e oito homens) sendo que todos
apresentavam vinculo empregaticio formal com a empresa estudada. Os critérios estabelecidos
para ainclusdo dos participantes na amostra foram: estarem registrados pela empresa pesguisada
com tempo de servico minimo de um ano na ocupacdo; disponibilidade para participacéo do

1 O presente estudo contou com o apoio da Fundacdo de Amparo & Pesquisa do Estado de Minas Gerais - FAPEMIG
(bolsadeiniciacéo cientifica).
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estudo e nivel hierérquico ocupado na instituicdo, visando a obtencdo de relatos de multiplos

setores/niveis da empresa.

Os dados socio-demograficos estéo descritos na Tabela 1, de acordo com o sexo, idade,
setor de trabalho na empresa, escolaridade, estado civil e rendafamiliar.

Tabela 1 - Distribui¢do socio-demogréfica dos participantes do estudo.

Setor Escolaridade Estado Civil Renda familiar
Adm. Médio Com. Solteira la2.SM
Adm. Sup. Com. Casada 6a10. SM
Oper. Médio Com. Solteiro 2a4.SM
Oper. Fund. Inc. Unio Estavel 2a4.5M
S. Gerd Fund. Inc. Casada 1a2.SM
Oper. Sup. Inc. Casado la2.SM
Téc. Sup. Com. Casada 6a10. SM
Adm. Meédio Com. Casado la2.SM
Adm. Sup. Com. Solteiro +de 10. SM
Oper. Médio Inc. UniZo Estével la2.SM
Adm. Sup. Com. Solteira 4ab.SM
Oper. Médio Com. Uni&o Estével 2a4.SM
Com. Sup. Com. Casado +de 10. SM
Oper. Fund. Com. Solteiro 4a6.SM
Legenda:
P = Participante Fund. Com. = Fundamental completo
M = Masculino Fund. Inc. = Fundamental incompleto
F = Feminino Médio Com. = Médio completo

Adm. = Administrativo
Com. = Comercial

Oper. = Operaciona

S. Geral = Servicos Gerais
Téc. = Técnico
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A idade dos participantes variou entre 22 e 40 anos (média de 31 anos). Quanto ao estado
civil, aamostra foi composta por 43% de participantes casados; 36% solteiros e 21% em regime
de uni&o estavel. Em relacdo a escolaridade, 36% dos funcionarios concluiram o ensino superior;
28% completaram o ensino médio e 14% possuem o ensino fundamental incompleto. Os niveis
de escolaridade superior incompleto, fundamental completo e médio incompleto representaram
7% cada.

Ao levantarmos a renda familiar dos participantes, constatou-se que 35% da amostra possuli
renda familiar entre um e dois salarios minimos,; 21% tem renda familiar entre dois e quatro
salarios minimos e 14% apresentaram renda familiar entre quatro e seis salérios. Outros 14%
declararam rendimentos acima de seis sal &rios minimos.

Instrumentos

Utilizou-se neste estudo uma abordagem qualitativa que permitiu incorporar as questdes
dos significados e das intencionalidades dos sujeitos como condi¢fes inerentes aos atos, as
relaces e as estruturas sociais (MINAY O, 2004).

Na primeira fase do estudo, realizou-se a observacéo participante (MINAYO et al., 1994)
da instituicdo com a intencdo de observar e registrar dados referentes a rotina e ao
comportamento dos trabalhadores em todos os setores da empresa, 0 que permitiu obter
informacdes sobre a dinamica de funcionamento da institui ¢éo.

Na segunda etapa, utilizou-se um roteiro de entrevista semi-estruturada desenvolvido
especificamente para o0 presente estudo, contendo questOes abertas e fechadas abordando os
elementos da cultura organizacional e da (re)construcéo da identidade organizacional, bem como
fatores referentes as condicdes socio-demogréficas, relagdes interpessoais, qualidade de vida e
sallde dos trabalhadores.

Procedimentos para coleta e analise de dados

A fase de coleta de dados ocorreu entre maio e julho de 2010. Uma vez obtidas as
autorizacOes para a realizagio da pesquisa, junto & empresa e a0 Comité de Etica em Pesquisa do
Centro Universitario de Lavras (UNILAVRAS), foram adotados os seguintes procedimentos:
execucdo da observagdo participante e redlizagdo das entrevistas com 0s quatorze sujeitos
selecionados para constituir aamostra do estudo.

Apos o fornecimento de informagdes/esclarecimentos sobre os objetivos da pesquisa, bem
como orientacBes acerca do carater voluntério de participacdo no estudo, foi apresentado e
assinado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (conforme Resolucdo n.° 196 do
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Conselho Nacional de Salide) e, por fim, a realizagdo individual das entrevistas de acordo com a
disponibilidade de cada um. Cada entrevista foi redlizada em uma sala destinada aos
treinamentos da empresa e teve duragdo de aproximadamente 60 minutos. Todas as entrevistas
foram gravadas com a devida autorizagdo dos participantes e, posteriormente, transcritas para a
realizacéo da analise dos dados.

O método de andlise que melhor se enquadrou na pesquisa foi a andlise de contetido
(BARDIN, 1995), onde o material coletado pode ser analisado dentro dos objetivos deste estudo.
Buscando compreender os discursos dos trabal hadores, utilizou-se a analise por categorias que
foi dividida em trés fases: 1) pré-andlise; 2) exploracéo do material ou codificacdo e, por fim, 3)
tratamento, inferéncia e interpretacdo dos resultados. A categorizacéo possibilitou a organizagéo
dos elementos col etados semel hantes entre si, permitindo a atribui¢do de sentido e a interpretacéo
gualitativa dos discursos.

APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A seguir, discutiremos alguns relatos dos participantes que revelam como eles percebem as
relacdes entre a cultura organizacional e a formagéo da identidade organizacional. Com base em
elementos obtidos por meio das entrevistas, foram estabelecidas as seguintes categorias de
andlise: pensar, sentir/perceber e agir. Tais categorias permitiram compreender como 0S
trabal hadores organizam e entendem a dinamica organizacional, especialmente, no que se refere
aos elementos envolvidos na (re)construcéo de sua identidade organizacional.

O pensar

A cultura organizacional é um sistema de valores e crencas compartilhados que interagem
COMm as pessoas, as estruturas e os sistemas de controle de uma instituicdo para produzir normas e
comportamentos. Nas organizacOes, a cultura se expressa na teia de significados tecidos pelos
proprios sujeitos (ZANELLI, 2003). Desta forma, a categoria pensar, apresentada a seguir,
possibilita uma ilustracdo sobre fatores cognitivos ligados aos processos de interpretacdo e
identificacdo com a cultura organizacional, abarcando elementos que sdo pensados coletivamente
pelos membros dainstituicdo (p. ex: valores, crencas, mitos, herdis, ideologias, etc).

Um forte valor (pensamento difundido) na empresa estudada € a preocupagédo/cuidado com
0 meio ambiente - setor de mercado no qual atua. Deste modo, percebeu-se a preocupacdo da
empresa em transmitir aos funcionarios as politicas envolvendo a preservacdo do meio ambiente,
0 que é fortemente enraizado na verbalizag&o dos trabal hadores:
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“Com relacBo a0 meio ambiente, a empresa prega e passa para os cliente sobre a
destinacdo correta dos residuos que eles mandam, de forma que ndo altere ou
prejudique o meio ambiente e que n&o cause nenhuma reagdo” . (Participante 1)

“O ramo da empresa esta ligado ao meio ambiente, entéo a empresa passa para gente €
uma preocupagdo com 0 meio ambiente, segue alegislacéo [...]". (Participante 6)

“A empresa ja esta ligada com o setor de meio ambiente e de preservar 0 meio
ambiente [...] a empresa ta ajudando a todos por cuidar do meio ambiente, afinal sdo
produtos que se ndo tivesse agui na empresa onde estaria indo esses residuos? E aqui
sdo tratados’ . (Participante 9)

O pensar referente & seguranca dos trabalhadores também é fortemente enraizado e
manifestado em rituais e atitudes como a utilizagdo dos equipamentos de seguranca e o
cuidado/atencdo com a manipulacdo de residuos:

“Na parte de seguranca eu tenho que usar sempre o EPI [Equipamento de Protecéo
Individual] no caso bota, capacete, assim que eu entrei na empresa foi a primeira coisa
que me falaram [...]. N&o pode também chegar muito perto dos residuos nem tocar em
nada porgue vocé néo sabe o que &, sendo precisaria utilizar asluvas|...]". (Participante
1)

“Os riscos sdo de pegar algum virus ou alguma doenga, dai agente usa os EPIs para
evitar, o calor é grande perto do incinerador dai t6 sempre tomando agua [...]".
(Participante 3)

“[...] sobre os riscos com os residuos, ter cuidado com a area de salde, tem risco se
encostar em alguma coisa, ndo pode andar sem botas e tem que vim sempre de
uniforme, tem muita preocupacdo com a seguranca|...]”. (Participante 5)

O sentir/perceber

O sentir/perceber € a categoria que ilustra os fatores subjetivos e afetivos dos
trabal hadores, sendo formada pelos sentimentos e percepcdes que os trabal hadores desenvolvem
em suas relacbes com a empresa. As demandas institucionais cotidianas podem ocasionar
sentimentos diversos, como motivacdo ou desmotivacdo, empatia ou antipatia do grupo frente a
organizagcdo. O sentir/perceber esta intimamente entrelacado as questdes da identidade e
identificagcdo organizacional, uma vez que abrange aspectos mais subjetivos e inconscientes das
relagcOes pessoais e institucionais.

Segundo Schein (2001), a cultura de uma organizacéo pode ser aprendida e apreendida em
varios niveis. As formas de sentir/perceber a organizagdo possuem uma funcéo especifica na
construgdo da cultura, estimulando os funcionarios a adotarem valores que reforcam uma
Imagem positiva ou negativa da organizagao.
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Brickson (2000, citado por ZANELLI, 2003) afirma que as orientaces da identidade do
individuo sdo ativadas em funcéo da forma como ele define a s mesmo, em cada contexto, sgja
como um individuo, um ser interpessoal ou como um membro de um grupo. A autonomia € um
elemento fundamental para a definicéo dessa identidade.

Nesse sentido, € pertinente observar que os padrdes de comportamentos frente a hierarquia
da empresa estudada sd0 expressos nos relatos como algo que deve ser rigorosamente seguido e
respeitado, restringindo a autonomia dos trabal hadores.

“N&o tenho autonomial Isso é uma falha, a gente € muito preso! Mas € todo mundo,
ninguém tem autonomia para nada, vocé ndo pode fazer nada sem antes passar para
alguém, eu acho que sdo bem fechados, gostam de ficar sabendo de tudo. Eles ndo
designam as tarefas, eu creio que é perfil da empresa mesmo com essa quantidade de
empregados ainda da para manter o controle sobre tudo”. (Participante 2)

“A minha autonomia tem limite, eu sei até onde posso comprar e quando tenho que
avisar antes, tem vezes que eu fago e depois explico para o meu superior”. (Participante
8)

As relactes de poder séo extremamente hierarquizadas e centralizadas na empresa estudada,
fato que pode ser evidenciado devido aos trabalhadores apresentarem um sentimento de
submissdo em relagdo aos superiores. Uma regra fundamental na instituicdo é sempre exigir que
o funcionério peca autorizagdo a um superior para a execucdo de qualquer mudanca nas funcdes a
serem desempenhadas.

Relacionado a essa grande hierarquizagdo, encontrase um forte sentimento de
diferenciacéo entre os setores e colegas de trabalho. Os trabal hadores percebem/sentem uma clara
separacdo entre os setores administrativo e operacional, incluindo as relacbes de poder que
perpassam essa diferenciacéo.

“[...] o pessoa do operacional tem medo de chegar, falar ou conversar e o pessoa do
administrativo achar ruim com eles’. (Participante 5)

“N&o se misturam muito ndo, a turminha mais graduada ndo se mistura’. (Participante
10)

“Existe sim um distanciamento, € um ponto de vista meu, entre 0s setores operacional e
administrativo, eu acho isso ruim para a empresa. Precisaria de uma gest&o de recursos
humanos que amenizasse ou resolvesse esse problema’. (Participante 7)

“Existe diferencas entre os setores operacional e administrativo; a forma de tratar e
conversar, 0 jeito que conversam com agente ndo é 0 mesmo jeito de conversar com o
pessoal daoperacdo [...]”. (Participante 11)
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Para Fernandes (2004, p. 62), “quanto maior a identificagdo dos individuos com a
organizagdo, maior o comprometimento desses’. Desta forma, o sentimento de fata de
autonomia parareadlizar astarefas aliado ao distanciamento existente entre 0s setores hierarquicos
pode originar, além de uma identidade negativa, sentimentos como desconfianga e medo que
ficaram implicitos nos relatos. Pode-se notar a partir dos relatos que esta divisdo entre setores
incomoda 0s membros do grupo e, consequentemente, dificulta o comprometimento da equipe
com os objetivos coletivos da organizacdo. Tal cisdo também pode afetar os resultados, a coesdo
e ainteracdo intra-grupais.

O agir

A categoria agir revela os comportamentos/manifestactes dos participantes e expressa
os elementos culturais da organizacdo. O agir também orienta as aces dos trabalhadores no
contexto institucional, tais como rituais, cerimonias e habitos. Segundo Schein (2001), as acles e
0s comportamentos sdo artefatos visiveis da organizacdo que expressam os padrbes de
comportamento manifestos dos individuos como, por exemplo, as formas de se relacionarem,
vestirem, comunicarem etc.

A comunicacdo € um dos elementos essenciais N0 processo de criagdo, transmissdo e
cristalizacdo do universo simbdlico de uma organizacdo (FLEURY,1989), sendo fator
fundamental para a compreensdo da cultura organizacional, pois esta relacionada com as formas
como as informagbes sdo administradas. Partindo dessa ideia, realizou-se 0 mapeamento do
sistema de comunicagéo entre os trabalhadores, cujos relatos revelam as configuracdes formais e
informais de comunicac&o entre os funciondrios.

“Temos uma reunido de gerenciamento de rotina todas as segundas. E passado o
feedback de tudo que ocorreu durante a semana anterior e também os comunicados sdo
feitos através de e-mail ou telefone”. (Participante 7)

“Fico sabendo pela “X”, ela chega e me fala 0 que mudou ou vai ser mudado [...].
Quando a mudanca é geral, para toda a empresa, € passado por e-mail e o pessoa que
ndo tem e-mail € passado por uma pessoa do setor, ou é feito um cartaz e colocado nos
murals’. (Participante 1)

“A gente fica sabendo dos recados pelo mural e os cartaz que eles tiram no computador
ecolocam & Seeu leio 1§, eu passo para outros colegas e se alguém |&, também passa e
dai vai passando”. (Participante 3)

“Pela rédio pedio, nunca chamam todo mundo e avisam o que vai mudar, a ndo ser em
casos mais graves, mas € muito dificil de acontecer de chamar todo mundo e
geralmente quando vai para o0 mural a gente ja t4 sabendo por algum colega’.
(Participante 5)
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Mapear as formas e meios de comunicacdo possibilita compreender as relacdes entre
categorias e grupos profissionais de diversas areas da organizacéo (FLEURY, 1989). Dentre os
meios de comunicagdo utilizados pela empresa, percebem-se as formas orais (treinamentos,
reunides e telefonemas), assim como os meios escritos (cartazes e e-mails). Porém, os
participantes revelam que a comunicacdo informal (a “radio pedo”, na qual as mensagens
ocorrem de boca em boca nos bastidores da organizacdo) também possui grande eficiéncia
Assim sendo, na empresa pesquisada, pode-se verificar que o0 meio de comunicagdo no setor
operacional é realizado por meios mais informais. JA no setor administrativo, a comunicacao
segue protocolos mais formais, utilizando e-mails ou reunifes programadas. Esta diferenca dos
meios de comunicagdo entre os dois grandes setores da empresa é outro fator que marca sua
hierarquizagdo, reafirmando os sentimentos de diferenciacdo e distanciamento entre o0s
trabal hadores mencionados anteriormente.

A (re)construcdo da identidade dos trabalhadores: a unido do pensar, sentir/perceber
e agir

Apresentaremos a seguir como os individuos da organizacéo estudada (re)constroem suas
identidades enquanto trabalhadores e déo sentido ao que fazem, de acordo com as regras e
valores gerais da organizagdo, construindo significados para seus pensamentos, sentimentos e
acOes. As categorias apresentadas ao longo do texto (pensar, sentir/perceber e agir) foram
separadas para ilustrar didaticamente a forma como se manifestam no ambiente organizacional.
Contudo, no cotidiano dos trabalhadores, elas constituem um sO processo, 0 qual tem impacto
direto naformacgédo daidentidade organizacional dos sujeitos.

7

A identidade organizacional € fundamentada basicamente na maneira como 0s
trabalhadores percebem a organizacdo e, simultaneamente, como se auto-percebem dentro da
mesma (HOGG e TERRY, 2000). N& ha uma identidade padronizada, um mesmo individuo
pode ter “multiplas identidades’, posicionando-se de modos diferentes, em diferentes contextos e
situagdes de acordo com o papel que esté exercendo. Fernandes (2004, p. 63) destaca que:

O fato de os individuos terem identidades multiplas, e ndo uma identidade Unica,
contribui para a complexidade da identidade nas organizagdes. As maneiras pelas quais
as identidades interagem ou tornam-se destacaveis sdo importantes para um contexto
organizacional. Assim, o estudo da identidade de uma organizagdo envolve,
necessariamente, a atencdo com sua interagéo com vérias identidades.

Os relatos descrevem como os participantes se auto-percebem dentro da instituicdo. Foram
mencionadas percepcbes como: “ponte de comunicacdo”, “eficiente”, “peca fundamental” e
“lider méae”:
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“Me vejo como peca que, se fatar, val fazer falta. Vo aimportancia da minha fungéo
na empresa e sirvo de ponte entre os funcionarios e os diretores, ajudo na comunicacdo
entre eles’. (Participante 9)

“Me vegjo como um funcionério eficiente. Ja faz parte da minha natureza mesmo ser
exigente com aquilo que eu fago [...], procuro sempre ajudar e entender as pessoas
naquilo que €las precisam, sou maledvel e procuro escutar para ser sensato”.
(Participante 8)

“Eu acho que sou como qualquer funcionario, sou pega fundamental na empresa.
Minhas obrigagdes sdo importantes para o funcionamento da empresa, se eu deixar de
fazer alguma coisa a engrenagem vai deixar de funcionar direito”. (Participante 6)

“Tenho consciéncia da importancia e responsabilidade técnica da minha funcdo [...]. Os
demais funcionérios me acha rigorosa e me véem como uma mae, aquela que ampara,
ajuda, orienta, ensina e cobra quando necessario. Gosto de ser uma lider mae, pois sou
atendida quando peco algo, tenho respaldo com os meus subordinados e tento ser
justa’. (Participante 7)

Analisando as maneiras de identificagdo dos participantes, podemos compreender que 0s
relatos sdo demonstragdes de que o auto-conceito é construido tendo como referencia as demais
pessoas do grupo. Para Brickson (2000, citado por ZANELLI, 2003, p. 97):

A concepcdo de st mesmo baseia-se, predominantemente, em seus papéis na relagdo
com esses outros que significam algo para ela, e a auto-avaliagdo tende a dar-se em
termos da proficiéncia com que ela desempenha seus papéis interpessoais diante desse
outro.

Nos relatos dos participantes, pode-se identificar a ideia de que para se ter oportunidade de
crescimento dentro da institui¢&o, o trabalhador precisa ser um “bom funcionério” ou “merecer”
esta ascensdo. A maioria dos trabal hadores acredita que a empresa da chances de crescimento aos
seus colaboradores, remanejando a equipe de acordo com as oportunidades surgidas.

“Plano de carreira ndo, mas oportunidade de crescimento sim, quando se é um bom
funcionario pode subir de cargo ssm! Mas isso ocorre quando um funcionario sai, dai
faz o remangjamento dos funcionarios’. (Participante 2)

“Eu acho que tem chance de crescer sim, conheco gente que entrou e foi crescendo,
mas plano de carreira ndo tem, o crescimento é quando tem oportunidade ou vaga’.
(Participante 6)

“Quando tem oportunidade e a pessoa tem vontade e faz por merecer pode crescer
sim”. (Participante 10)
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Estas colocagbes podem ser interpretadas como uma maneira de motivar e valorizar os
trabalhadores, levando em conta o fato de que a organizagdo € transparente na divulgacéo de suas
perceptivas para a equipe de trabalho. Divulgar esta ideia de oportunidade de crescimento pode
levar os colaboradores da empresa a um empenho maior para conquistar o reconhecimento da
instituicdo e, desta forma, melhorar de cargo ou fungdo. Quanto mais o funcionario estiver
identificado e, portanto, imbuido dos valores da organizaco, maiores serdo suas chances de
crescimento dentro dela. Assim, fica explicito que esta potencia oportunidade s6 sera
conquistada ou dada para os “bons funcionérios’. Tolfo, Silva e Luna (2009) explicam a ideia
central que permeia os discursos das oportunidades de crescimento continuo dentro das
organizacoes:

A forma como a organizagdo sistematiza o trabalho, as politicas de gestdo de pessoas,
dentre outras, sdo representativas dos valores manifestos. Por seu lado, os contelidos
subjetivos estédo mais latentes, orientando os modos de lidar com os empregados, as
atitudes relativas ao relacionamento entre chefias e empregados e expressdes sobre a
concepcdo de natureza humana. Embora a distinggo entre objetivo e subjetivo sgja
questionavel, neste caso ela contribui para entender alguns indicativos mais ou menos
concretos em relagdo aquilo que a organizagdo adota de forma mais explicita e
gerenciavel. (TOLFO, SILVA e LUNA, 2009, p. 10).

Segundo Fernandes (2004), é através da maneira como os individuos compartilham a
realidade que as identidades sdo construidas nas organizacBes, sgja por meio de uma
comunicacdo clara com os membros ou apresentando o conjunto de normas, regras e valores que
sd0 tidos como certos no contexto da instituicéo de trabalho. Ao definir a identidade social dos
individuos através do compartilhamento dos elementos da cultura organizacional, o que se
pretende é garantir arealizacéo do trabalho de forma coerente com os objetivos da empresa.

CONSIDERACOES FINAIS

Analisando os dados obtidos na pesquisa, constatou-se que a cultura organizacional
influencia na (re)construcdo da identidade dos participantes e que estes adquiriram maneiras
padronizadas de pensar, sentir/perceber e agir na esfera organizacional. Como ja mencionado,
o ato nivel de hierarquizacéo e a divisdo entre os dois grandes setores dentro da instituicéo
podem desenvolver sentimentos de desconfianca/exclusdo em alguns trabalhadores. Este fato
também afeta a comunicagdo, dificultando que esta ocorra de maneira bilateral e sem hierarquias
entre os setores.
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Os relatos dos participantes evidenciaram as maneiras como eles identificam-se e
percebem-se dentro do ambito organizacional. A auto-percepcdo dos trabalhadores revelou-se
diretamente ligada ao processo de (re)construcdo de suas identidades, estando estas vinculadas as
opinides e percepcbes dos demais membros do grupo. Portanto, ao se auto-definirem como
membros da ingtituicdo, as falas dos participantes remetem ao coletivo. De acordo com
Fernandes (2004, p. 64):

[...] ao definir-se prioritariamente como um membro de um grupo, a pessoa tende a
ativar uma identidade de orientacdo coletiva. Sua motivagdo passa a ser a garantia do
bem-estar de seu grupo, freglientemente com relagdo a outros grupos. Ela procura
caracterizar-se em termos do perfil ou do protétipo do grupo e tende a determinar seu
autovalor com base na comparagéo de seu grupo com outros grupos.

Considera-se, como limitagdo encontrada neste estudo, a dificuldade de alguns sujeitos em
falar sobre o contexto organizacional por inseguranca ou incomodo frente as questbes
relacionadas diretamente a instituicéo. Este fato pode ser compreendido pela preocupacéo destes
em sofrer algum tipo de retaliacdo por parte da empresa, j& que esta possui uma estrutura
hierarquica bastante rigida.

Por fim, diante das limitacdes da investigacdo aqui descrita e frente as possibilidades de
estudo, torna-se necessario investir em novas pesguisas que busquem compreender as relaces
entre cultura organizacional e (re)construcdo da identidade dos trabalhadores. Estudar tais
elementos pode auxiliar na elaboragdo de programas de gestdo de pessoas mais adequados aos
interesses organizacionais e que, concomitantemente, possibilitem a salde e qualidade de vida
dos trabal hadores.
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